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Voorwoord 
Voor u ligt de scriptie ‘In hoeverre zijn werknemers bestand tegen verandering en stress. Onderzoek naar 
veerkrachtigheid van werknemers?’ Dit onderzoek is uitgevoerd bij een tweetal organisaties: Centric/XCENT en het 
Ministerie van Defensie. De scriptie is geschreven voor het afstuderen aan de opleiding 
Managementwetenschappen aan de Open Universiteit.  
Samen met mijn scriptiebegeleider, Prof. dr. Marjolein C.J. Caniëls, hebben we gekeken hoe we het onderzoek het 
beste op konden zetten en welke variabelen interessant zijn om te onderzoeken. Door een kwantitatief onderzoek 
uit te voeren heb ik mijn onderzoeksvraag/probleemstelling kunnen beantwoorden. Zowel Prof. dr. Marjolein C.J. 
Caniëls als Dr. Lise A. van Oortmerssen hebben mij in de gehele periode van het onderzoek voorzien in zeer 
bruikbare tips en het beantwoorden van vragen.  
Hierbij wil ik dan ook mijn begeleider en beoordelaar bedanken voor de prettige en uitzonderlijke goede 
begeleiding en ondersteuning tijdens het afstudeertraject. Ik heb nog nooit zulke goede begeleiding mogen 
ontvangen en hierbij wil ik indirect complimenten geven aan de Open Universiteit die voor mij een zeer hoge score 
krijgt als het gaat om het organiseren van de opleiding. Daarnaast wil ik alle respondenten bedanken voor het 
invullen van mijn vragenlijst.  
Tevens wil ik Mandy den Drijver bedanken voor haar inzet om binnen de organisatie Ministerie van Defensie 
respondenten te benaderen om mee te laten doen met dit onderzoek. Verder wil ik het managementteam van 
XCENT/Centric bedanken voor hun bereidheid om mee te doen met het onderzoek en dit breed uit te zetten in de 
organisatie. In het bijzonder wil ik Ronald Botterman, Directeur Centric BPO Services, bedanken voor het uitzetten 
van een mail om medewerkers te vragen mee te doen met het onderzoek. Bij deze wil ik ook nog Tera Voorwinden 
bedanken die op de korte termijn bereid was mijn geschreven scriptie zeer kritisch na te kijken op mogelijke 
taalfouten. Ook wil ik Pieter van de Kerk bedanken voor zijn hulp en duidelijke uitleg bij het programma SPSS. 
Tot slot, wil ik mijn man Dries Pols en mijn schoonfamilie ontzettend bedanken voor de kritische vragen en 
opmerkingen over mijn geschreven stukken. Het hielp mij om out-of-the-box te denken. Vooral de wijsheid van 
mijn man hielp mij om elke keer weer opnieuw naar mijn scriptie te kijken en door zijn mentale steun heb ik de 
scriptie weten af te maken.  
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Samenvatting  
In hoofdstuk 1 worden de aanleiding, de relevantie van de probleemstelling besproken om tot een concrete 
onderzoeksvraag te komen. Een van de gevolgen van de economische crisis kwamen veel organisaties in zwaar 
weer. Vanwege inkrimping van personeel moest men met minder mensen hetzelfde werk verrichten, met een 
hogere werkdruk als gevolg. Werkgevers moesten nadenken over de vraag hoe werknemers productief en 
gemotiveerd te houden, vooral omdat door de verhoogde werkdruk het ziekteverzuim toenam. Onderzoek zou 
kunnen helpen om vragen te formuleren zoals: Hoe is een burnout te voorkomen, en hoe houden werkgevers hun 
personeel gemotiveerd en betrokken? Personeel dat intellectueel wordt uitgedaagd blijft veerkrachtig en kan 
meebewegen met de veranderingen. Het is daarom interessant om individueel niveau te kijken, omdat er relatief 
nog weinig onderzoek naar is gedaan. Om die reden de volgende Probleemstelling: In welke mate hebben mindset, 
proactive personality en workload een relatie met workresilience, en in hoeverre wordt deze relatie beïnvloed 
door de aanwezigheid van een mastery versus performance climate in de organisatie? 
In hoofdstuk 2 wordt de literatuur beschreven die ik heb gebruikt om tot een gedegen onderzoek te komen.   
Dweck (2006),  Brown, Zimmerman & Johnson, 2005 geven in hun onderzoek de noodzaak van studie naar 
onderwerp veerkrachtigheid aan. Het gaat hierbij om hoe veerkrachtig medewerkers in organisaties zijn. Er zijn 
volgens deze auteurs heel wat invloeden te bedenken, zoals de proactive personality of de werkdruk op 
veerkrachtigheid van de medewerker. Als men veel werkdruk heeft, is er weinig veerkrachtigheid, want werkdruk 
kan leiden tot stress. Als men veel proactivity heeft en veel veerkrachtigheid dan heeft dit ook invloed op je leven. 
(Ciaburu, Baker & Pitariu, 2006). Als mensen op hun plek zitten en het gevoel hebben goed te passen bij de 
organisatie qua doelen en waarden en de werkaanpak vanuit de leidinggevende, dan is de kans groot dat ze 
veerkrachtigheid vertonen in tijden van verandering. Het is mogelijk met de schaal van Meneghel et al., (2016) een 
meting te doen op het gebied van workresilience en perception of social context. Proactive personality zou 
mogelijk workresilience  proactief kunnen beïnvloeden door gedrag en houding. Bateman en Crant (1993) geven 
aan dat ‘Proactive personality’ significant effect geeft als je niet kijkt naar situationele factoren, maar meer naar de 
interactieontwerpen. Nerstad (2013) geeft in zijn artikel aan dat een ‘Mastery climate’ een systeem ontwerpt van 
motivatie door het aanmoedigen en belonen van medewerkersgelijkheid, inspanning, leren, taakbeheersing, 
individuele verbetering en coöperatie. Een ‘Performance climate’ focust op een normatieve en sociale vergelijking.  
In het conceptueel raamwerk worden de variabelen mindset, proactieve persoonlijkheid, werkdruk van de 
medewerker (x) en (Y) veerkrachtigheid van de medewerker en de moderator performance en mastery culture 
visueel uitgewerkt. 
In hoofdstuk 3 wordt de methodologie van het onderzoek uitgewerkt. Methode van onderzoek: Er zijn 
verschillende indelingen van methoden van onderzoek; ook wel onderzoeksstrategieën genoemd. Dit onderzoek 
maakt gebruik van een survey (kwantitatief onderzoek) waarbij de beschreven variabelen en moderator uit de 
probleemstelling worden gemeten. Dataverzameling: Het onderzoek is cross-sectioneel, de vragenlijst wordt 
eenmalig door de respondenten ingevuld. De vragenlijst zal uitgezet worden bij de organisaties Centric, XCENT, 
Waterschap en Ministerie van Defensie. De medewerkers worden per mail benaderd met een uitleg over het 
onderzoek en met het verzoek om de vragenlijst online in te vullen. Operationalisatie: De volgende variabelen 
zullen in het onderzoek worden gedefinieerd voordat er een vragenlijst wordt opgesteld: Control variabelen: bij 
control variabelen gaat het om organisatie, afdeling, type dienstverband, leeftijd, geslacht, opleidingsniveau, 
werkjaren in de organisatie, werkervaring in de huidige of soortgelijke functie en contracturen. Workresilience: Er 
wordt gemeten met de schaal van Meneghel (2016) – 9 items – 5 punts schaal die varieert tussen 1 =nooit en 5 = 
altijd. Mindset: Er wordt gebruik gemaakt van de schaal van Dweck (2006) totaal met 6 items. Proactive 
personality: Er wordt gebruik gemaakt van de schaal van Bateman and Crant, 1993 en Claes, R. (2005). Workload: 
wordt getoetst door middel van 5 items waarbij de vragen worden beantwoord met  1   “Nooit” 2   “Zelden” 3   
“Soms” 4   “Vaak” 5   "Altijd". (KEYS Amabile). Mastery versus performance climate: Nerstad et al., (2013) heeft een 
schaal gebruikt, waarbij er 8 items over performance climate (PC) gaan en 6 items over mastery climate (MC). 
Ziekteverzuim: ziekteverzuimpercentage van de organisaties en 1 item in de vragenlijst als slotvraag. 
Methodologische issues. Het is van belang dat het onderzoek betrouwbaar en valide te laten zijn. In dit onderzoek 
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zal er alleen wat issues zijn rondom non-response. Te onderzoeken organisaties: Centric, XCENT en Ministerie van 
Defensie. 
In hoofdstuk 4 worden de resultaten besproken. In de descriptive analyse is af te lezen dat er meer mannen dan 
vrouwen met het onderzoek hebben meegedaan. De respondenten zijn verder het meest tussen 0 en 30 jaar. Het 
hoogste aantal respondenten komt van ministerie van Defensie (80). Het grootst gedeelte van de respondenten 
heeft een vast contract. Medewerkers werken veel op verschillende afdelingen die niet staan aangegeven op de 
vragenlijst. De meeste medewerkers werken tot 5 jaar lang in een organisatie op één functie. De meeste 
medewerkers hebben HBO gevolgd. Een factoranalyse wordt gedaan om de items van variabelen die erg op elkaar 
lijken te vergelijken. Kaiser-Meyer-Olkin moet boven de 0,5 zijn. Mastery en Performance verschillen van elkaar. Ze 
zouden niet als 1 variabel samengevoegd mogen worden, maar los van elkaar getoetst kunnen worden. Dit geldt 
ook voor de variabel stress en om die reden moet dit variabel bestaan uit drie subschalen. (Affective ruminantion, 
problem solving rumination en detachment). Uit tabel 5 is af te lezen dat hoe meer veerkrachtig men is hoe minder 
ziekteverzuim er is. Er is een significantie effect van veerkrachtigheid op ziekteverzuim. Tabel 5 geeft aan dat er 
geen interactie-effect is van de onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabelen. Binnen de regressie 
analyse wordt door middel van het Hayes PROCESS module het ‘Adjusted R-kwadraat’ niet weergegeven. Dit is niet 
erg, omdat het R- Kwadraat zelf wordt wel gerapporteerd door het Hayes module. De hypothesen H1 (mindset), 
H3 (workload) en H4 (mastery climate) worden niet bevestigd in dit onderzoek.  
In hoofdstuk 5 worden de conclusies, discussie en aanbevelingen besproken. Vanuit de correlatietabel uit 
hoofdstuk 4 is af te lezen dat de variabelen betrouwbaar zijn. Proactieve persoonlijkheid, werkdruk, stress en 
ziekteverzuim zijn gerelateerd aan veerkrachtigheid van werknemers. Helaas is er geen verband te vinden tussen 
mindset en veerkrachtigheid van een werknemer. Helaas is er ook geen positieve relatie tussen (a) mindset en 
workresilience, en (b) proactive personality en workresilience met mastery climate als moderator. Dit heeft te 
maken met het feit dat er geen significant effect is. Kortom vanuit de vragenlijst valt te concluderen dat de 
respondenten niet langdurig ziek zijn wat mogelijk te koppelen valt aan de veerkrachtigheid van de medewerker. 
Tot slot valt er te concluderen dat er een significante effect is van workresilience en ziekteverzuim en er wel 
degelijk een relatie is tussen deze twee variabelen. Zie hoofdstuk 4 voor meer resultaten. Discussie. Er wordt 
gesuggereerd dat als mensen op hun plek zitten en het gevoel hebben goed te passen bij de organisatie qua 
doelen & waarden en de werkaanpak vanuit de leidinggevende, de kans dan groot is dat ze veerkrachtigheid 
vertonen in tijden van verandering. De vraag is echter of dit zo vanuit dit onderzoek ook gezegd kan worden. Er is 
een sterk verband tussen proactivity en workresilience, echter niet door de moderator mastery climate. 
Proactiviteit heeft mogelijk invloed op gedrag en houding. Daarover valt echter te discussiëren. Is dit echt zo? Zijn 
er geen andere factoren te bedenken, waardoor men door proactiviteit meer veerkrachtig zou kunnen zijn? 
Aanbevelingen: Om een nog beter beeld te krijgen van veerkrachtigheid van medewerkers is de aanbeveling om 
onderzoek te doen naar werktevredenheid, productiviteit en motivatie van de medewerker, werkomgeving, 
innovatie, politieke kennis, carrière-initiatieven, beloning en cultuur. Er is een cross sectie gemeten, dus er kan 
niets worden gezegd over causaliteit. Er zijn alleen medewerkers gevraagd en alle gegevens komen uit één bron 
(single source), wat kan leiden tot common method bias. Om die reden is het belangrijk om in een 
vervolgonderzoek gebruik te maken van meerdere doelgroepen met verschillende bronnen. Er zijn wellicht nog 
meer factoren die workresilience bepalen dan alleen die in het onderzoek zijn meegenomen. Deze factoren zouden 
door andere onderzoekers nader kunnen worden bekeken. Er zijn een aantal bedrijven ondervraagd, maar de 
vraag is of het wel mogelijk is te generaliseren naar alle bedrijven over de hele wereld. Zijn er bij voorbeeld 
cultuuraspecten die zouden kunnen spelen? Is er een verschil tussen manufacturing en servicebedrijven? Profit en 
non-profitbedrijven?  
De bovenstaande beschreven kritische punten en vragen kunnen meegenomen worden in een vervolgonderzoek 
om zo weer een nieuw kennishiaat te kunnen dichten en nog meer kennis toe te voegen in de bestaande theorie.  
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H.1 Introductie 
In hoofdstuk 1 worden de aanleiding en de relevantie van de probleemstelling besproken om tot een concrete 
onderzoeksvraag te komen. Aan de hand van deze probleemstelling wordt er een methode beschreven waarop de 
onderzoeksvraag wordt onderzocht.  
1.1 Literatuurverantwoording voor het onderzoek 
Door de economische crisis kwamen veel organisaties in zwaar weer. Bijvoorbeeld SNS Reaal werd 1 februari 2013 
overgenomen door de staat om te voorkomen dat SNS Bank failliet zou gaan. (Rijksoverheid). Vanwege inkrimping 
van personeel moest men met minder mensen hetzelfde werk verrichten, met een hogere werkdruk als gevolg. 
Werkgevers moesten nadenken over de vraag hoe werknemers productief en gemotiveerd te houden, vooral 
omdat door de verhoogde werkdruk het ziekteverzuim toenam. Er werden verschillende congressen en lezingen 
(Congres Inzet op Maat, 2016) gehouden om op dit probleem in te gaan. Als men veel proactivity heeft en veel 
veerkracht, dan heeft dit ook invloed op je leven. (Ciaburu, Baker & Pitariu, 2006). Als mensen op hun plek zitten 
en het gevoel hebben goed te passen bij de organisatie qua doelen en waarden en de werkaanpak vanuit de 
leidinggevende, dan is de kans groot dat ze veerkrachtigheid vertonen in tijden van verandering. 
Recent is er veel onderzoek gedaan op het gebied van engagement (=betrokkenheid bij de organisatie). Het 
onderzoek van Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker (2001) zegt dat betrokken medewerkers een gevoel 
van energie en effectieve connectie hebben met hun werkactiviteiten en dat zij afhankelijk zijn van hun werk. 
Verder wordt het volgende aangegeven: de onderzoekers hopen dat het ‘engagement instrument’ dat wordt 
behandeld in het artikel in de toekomst wordt gebruikt om het tegenovergestelde van een burn-out te bereiken.  
Ook in het onderzoek van Harter, Schmidt & Hayes (2002) wordt juist gezegd dat er meer onderzoek zou moeten 
komen naar de betrouwbaarheid van business-unit uitkomsten. Er zouden volgens de onderzoekers nog meer 
methoden ontwikkeld kunnen worden om betrokkenheid en tevredenheid te meten. Het engagement concept 
bevat onderdelen die erg lijken op modellen om veerkrachtigheid te meten. Dit komt in meerdere (JDR)modellen 
terug (Bakker en Demerouti, 2007, p. 218), zoals vitaliteit, maar toch dekt dit de lading niet helemaal. Het is 
mogelijk met de schaal van Meneghel et al., (2016) een meting te doen op het gebied van workresilience en 
perception of social context. Er wordt in de discussie aangegeven dat individuele veerkrachtigheid een positief 
effect heeft op individuele werktevredenheid. Veerkrachtigheid heeft ook een positief effect op de performance. 
Tot op heden is er nog erg weinig bekend over de factoren die ertoe leiden dat werknemers veerkrachtig zijn of 
worden. Dergelijk onderzoek zou kunnen helpen om vragen te formuleren zoals: Hoe is een burnout te 
voorkomen, en hoe houden werkgevers hun personeel gemotiveerd en betrokken? Personeel dat intellectueel 
wordt uitgedaagd blijft veerkrachtig en kan meebewegen met de veranderingen.  
Wat is nu precies workresilience?  
Zowel Dweck (2006) als Brown, Zimmerman & Johnson (2005) geven in hun onderzoek de noodzaak van het 
onderwerp workresilience aan. Veerkrachtigheid kan worden gedefinieerd als een goede uitkomst ondanks de 
dreiging van aanpassing of ontwikkeling. Binnen deze bredere definitie noemen we in dit artikel 'veerkrachtig' 
gedrags-, attributie- of emotionele reacties op een academische of maatschappelijke uitdaging die positief en 
voordelig is voor ontwikkeling (zoals het zoeken naar nieuwe strategieën, het stimuleren van grotere inspanningen 
of het vreedzaam oplossen van conflicten), en wij verwijzen naar een antwoord op een uitdaging die negatief is of 
niet voordelig is voor ontwikkeling (zoals hulpeloosheid, opgeven, bedriegen of agressieve vergelding) als niet 
veerkrachtig.' 
Het is belangrijk om te onderzoeken of mindset en proactive personality invloed hebben op veerkrachtigheid van 
werknemers. Dit is belangrijk omdat op het moment dat de mindset goed is en men intellectueel uitgedaagd 
wordt, het mogelijk is om in tijden van verandering resilient te zijn op het werk. (Dweck, 2006, pp. 6-10). Wordt 
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men niet intellectueel uitgedaagd, welke factoren zijn er in dat geval wel van invloed op workresilience? Bateman 
en Crant (1993) geven aan dat proactive personality mogelijk workresilience zou kunnen beïnvloeden door gedrag 
en houding. Proactieve persoonlijkheid heeft ook te maken met het feit dat mensen proactief hun omgeving 
kunnen beïnvloeden en veranderen. 
Er spelen uiteraard meerdere factoren mee: bijvoorbeeld oudere werknemers zijn vaak minder flexibel dan 
jongere. Dweck (2006) geeft in zijn onderzoek aan dat studenten meer veerkrachtig zijn op het moment dat ze 
intellectueel worden uitgedaagd met goede strategieën, hulp van anderen en wanneer ze kansen krijgen. 
Volwassenen zijn meer kwetsbaar voor sociale tegenspoed wanneer ze hun ‘Mindset’ met hun eigen 
leeftijdsgenoten niet willen of kunnen aanpassen aan de veranderde situatie. Ook de stijl van leidinggeven speelt 
een rol, alsmede het werkklimaat. Nerstad (2013) geeft in zijn artikel aan dat een ‘Mastery climate’ een systeem 
ontwerpt van het aanmoedigen en belonen van werknemers in gelijkheid, inspanning, leren, taakbeersing, 
individuele verbetering en coöperatie. Het gaat om het verbeteren van een vaardigheidsniveau. Een ‘Performance 
climate’ focust op sociale vergelijking en verschillen. Het gaat over het demonstreren van een competentie. De 
vraag is of dit invloed heeft op mindset, proactieve persoonlijkheid, werkdruk, stress versus veerkrachtigheid van 
de werknemer. Kortom: een algemeen concept dat overal toepasbaar is bestaat niet. 
Het is daarom interessant om individueel niveau te kijken, omdat er relatief nog weinig onderzoek naar is gedaan. 
Daarnaast bestaat een organisatie uit mensen en deze medewerkers zorgen ervoor dat er resultaat wordt behaald. 
In het artikel van Gillespie, Chaboyer and Wallis (2009) wordt gesproken over de invloed van persoonlijke 
karakteristieken op de veerkracht van verpleegkundigen die werken in een operatiekamer. Ze hebben een 
positieve relatie gevonden tussen leeftijd, jaren ervaring en ontvankelijkheid voor de effecten van werkplekstress. 
Oudere medewerkers hadden een lager niveau van stress dan de jongere medewerkers. 
Aan de hand van deze introductie is het mogelijk de volgende probleemstelling op te stellen: 
1.2 Probleemstelling 
In welke mate hebben mindset, proactive personality en workload een relatie met workresilience en in hoeverre 
wordt deze relatie beïnvloed door de aanwezigheid van een mastery versus performance climate in de 
organisatie? 
1.3 Methode van onderzoek 
Vanuit de probleemstelling is het mogelijk een methode van onderzoek op te zetten. Het onderzoek maakt gebruik 
van een survey (kwantitatief onderzoek) waarbij de beschreven variabelen en moderator uit de probleemstelling 
worden gemeten. Het is de bedoeling om meerdere grote organisaties te benaderen om onderzoek uit te voeren. 
De organisaties Centric, XCENT, Waterschap en Ministerie van Defensie worden allereerst benaderd om mee te 
doen met het onderzoek. De organisaties worden in het begin al meegenomen in het neerzetten van het 
onderzoeksplan, zodat het voor hen ook een relevant onderwerp zal zijn met de juiste variabelen om te laten 
onderzoeken. Zie hoofdstuk 3 voor meer informatie over de organisaties. Er is sprake van een kwantitatief 
onderzoek en er zal gebruik worden gemaakt van SurveyMonkey waar een grote groep personen deel kan nemen 
aan het onderzoek. Een online-vragenlijst zorgt ervoor dat respondenten in hun eigen tijd en in hun eigen tempo 
de vragen kunnen beantwoorden. De enquêtes worden anoniem afgenomen waardoor de kans op sociaal 
wenselijke antwoorden gering zal zijn. Tot slot is het van belang om er goed na te denken of de gestelde vragen 
ook antwoorden geven op de onderzoeksvraag die je wilt onderzoeken. Om die reden neem ik een steekproef bij 
één contactpersoon van een organisatie om te kijken wat de antwoorden zijn. Hiermee is het mogelijk een 
correcte enquête te maken waarbij er kwantitatieve gegevens uitkomen die weer te verwerken zijn in het SPSS 
programma. 
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H.2 Literatuuronderzoek 
2.1 De te verklaren/afhankelijke variabele:  Workresilience.  
In deze thesistrack wordt onderzoek gedaan naar de vraag in hoeverre werknemers bestand zijn tegen verandering 
en stress (Thesistrack Resilient Employees).   
Gillespie, Chaboyer and Wallis(2009) geven in onderzoek aan dat er invloed is van persoonlijke karakteristieken op  
de veerkracht van verpleegkundigen binnen een operatiekamer. Ze hebben een positieve relatie gevonden tussen 
leeftijd, jaren ervaring en ontvankelijkheid voor de effecten van werkplekstress. Er zou mogelijk met de schaal van 
Meneghel et al., (2016) een meting kunnen worden gedaan op het gebied van workresilience, perception of social 
context, job satisfaction en job performance. Er is studie gedaan naar de effecten van collectieve werk-units, 
waarnemingen van de sociale context en antecedenten van individuele variabelen. De individuele 
werktevredenheid bemiddelt tussen de collectieve waarnemingen van de sociale context en work performance. En 
ook tussen workresilience en work performance. Een hiërarchische lineair modelleert een hoogtepunt dat 
collectieve waarnemingen van de sociale context een significante relatie hebben met  de individuele 
workresilience. Er is ook onderzoek gedaan naar de collectieve perceptie van de sociale context (PoSC) en naar de 
positieve invloed ervan op de workresilience. Er werd een positieve correlatie gevonden tussen job satisfaction en 
job performance. Er wordt in de discussie beschreven dat individuele werk veerkrachtigheid een positief effect 
heeft op individuele werktevredenheid. Veerkrachtigheid zou ook een positief effect hebben op de performance 
wordt aangegeven door Menghel et al., (2016). 
Naast het gegeven dat Meneghel et al., (2016) een positieve relatie hebben gevonden tussen de PoSC en work 
resilience zeggen Jackson, Firtko & Edenborough (2007) in hun onderzoek dat sommige verpleegkundigen meer 
persoonlijk resilient zijn dan andere en beter tegen tegenspoed tijdens werk kunnen. Er werd in het model van 
veerkrachtigheid van twee fases gebruik gemaakt. Integratie en re-integratie. Om resilient te zijn, wordt er gezegd, 
moet er meer aandacht gegeven moet worden aan de werknemers. Hierbij is het idee dat er een combinatie is van 
fysieke en psychische karakteristieken, chemie en persoonlijke factoren. Er wordt geconcludeerd dat het niet 
alleen mogelijk is maar zelfs gunstig om veerkracht op te bouwen als een strategie om verpleegkundigen te helpen 
overleven en bloeien. De beroepsinstellingen van verpleegkundigen zullen altijd elementen bevatten van 
stressvolle, traumatische of moeilijke situaties en episodes van ontberingen. Het bestrijden van negatieve effecten 
hiervan door het verminderen van kwetsbaarheid en bevordering van veerkracht heeft daarom de potentie  
positieve invloed uit te oefenen op de dagelijkse ervaringen van verpleegkundigen. Het meer aandacht geven aan 
combinatie van fysieke en psychische karakteristieken wordt in het onderzoek van Siegel & Schraagen (2014) 
onderzocht door te kijken naar de werkdruk bij zwakke resilient signalen. Een zwakke resilient zou mogelijk een 
degradatie kunnen geven van het resilience systeem. Ze gaven aan dat veerkrachtigheid minder was geworden 
nadat er een reorganisatie was gestart en men minder invloed kreeg op de taken die uitgevoerd moesten worden. 
Naast het feit dat werkdruk een gevolg heeft op het minder worden van veerkrachtigheid en mogelijk daarmee 
ook het ziekteverzuim, zegt Spence (2016) dat als de werkdruk zeer hoog is er minder mensen beschikbaar zijn om 
te werken. De onderzoeker is geen voorstander van het voorschrijven van medicijnen als er een hoge werkdruk is. 
De onderzoeker adviseert dat een bedrijfsarts of dokter minder snel moet in grijpen en minder door verwijzen. 
Mensen moeten zelf hun oplossing bedenken als het gaat om werkdruk. Kortom, op basis van de bovenstaande 
analyse zou werkdruk een relevant onderwerp kunnen zijn door te kijken in hoeverre de werkdruk invloed heeft 
voor het ziekteverzuim van een medewerker. Zie het conceptueel raamwerk voor het visueel overzicht van de 
onderlinge verbanden.  
Naast het feit dat Meneghel et al., (2016) onderzoek heeft gedaan op basis van een schaal, is het mogelijk ook te 
kijken naar de job demands resources model (JD-R) van Bakker en Demerouti (2007). In het onderzoek wordt 
aangetoond dat ‘Job resources’ een sociaal support van collega’s en supervisors zijn. Factoren die bij JD-R model 
horen zijn perfomance feedback, skill variety, autonomy and learning opportunity’s. Deze factoren zijn positief 
geassocieerd met work engagement. In het JD-R model worden job- en personal resources gesplitst. Bij job 
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resources valt te denken aan autonomie, performance feedback, sociale ondersteuning, supervisie en coaching. Bij 
persoonlijke resources valt te denken aan optimisme, zelf efficiency, veerkrachtigheid en zelfaanzien. Job demands 
zou hierin een moderator kunnen zijn en dan valt te denken aan werkdruk. Dit komt ook weer terug in het kopje 
‘Workload’ zoals hieronder beschreven. Het model is veel gebruikt in de literatuur om de werkkenmerken en 
werkuitkomsten te bestuderen. De factoren zoals hierboven beschreven hebben mogelijk invloed op work 
engagement en performance zoals in het model aangegeven (Bakker en Demerouti, 2007, p.218). Het model zegt 
dat hoge werkeisen (job demands) kunnen leiden tot stressreacties en gezondheidsklachten. Het hebben van het 
juiste energielevel zorgt juist voor hoge productiviteit en motivatie. Dit heeft weer invloed op de loyaliteit, 
prestatie en organisatiebetrokkenheid. De relatie tussen performance en veerkracht komt ook weer terug in het 
model van Meneghel et al., (2016) en geeft hiermee extra onderbouwing als het gaat om meetinstrumenten te 
gebruiken bij het onderwerp workresilience. Daarentegen is in JD-R model lang geen ruimte geweest voor de 
persoonlijke hulpbronnen, zoals hierboven beschreven. Die is op een later moment toegevoegd. Veerkrachtigheid 
valt binnen de persoonlijke hulpbronnen en daar is nog niet veel onderzoek naar gedaan. Door het onderwerp 
workresilience als een afhankelijke variabele te gebruiken, is het mogelijk andere verklarende variabelen op dit 
onderwerp te toetsen. Door middel van onderzoek is het mogelijk op dit punt waarde en kennis toe te voegen.  
Tot slot, op basis van de gegeven theorie is interessant om op organisatieniveau naar verschillen te kijken, maar 
het is nog interessanter om naar individueel niveau te kijken, omdat er relatief nog weinig onderzoek naar is 
gedaan. Daarnaast bestaat de organisatie uit mensen en zorgen ervoor dat er resultaat wordt behaald. Kortom er 
is onderzoek gedaan naar resilient zijn op werk, maar dan op individuele aspecten die van toepassing zijn in de 
sociale context.  
In de volgende paragraaf wordt er ingegaan op de verklarende variabele ‘Mindset’. Er wordt ingegaan op het 
individuele aspect dat  van invloed kan zijn op workresilience. Het is echter  belangrijk te onderzoeken of de x-
variabelen ‘Mindset’ en ‘Proactive personality’  en ‘Workload’ invloed hebben op de ‘Workresilience.’ Dit is 
belangrijk omdat in de situatie dat de mindset goed is en men intellectueel wordt uitgedaagd, het mogelijk is in 
tijden van verandering resilient te zijn op het werk. (Dweck, 2006, pp. 6-10). 
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2.2 Verklarende variabele 1: De relatie tussen mindset en resilience.  
Onderzoek toont aan dat wanneer studenten een opleiding volgen en tijdens die opleiding tegenspoed ervaren, 
het voor de ouders en docenten belangrijk is de studenten te leren veerkrachtig te zijn wanneer deze onverwachte 
uitdagingen op hun pad komen. (Dweck, 2006, pp.6-10). Op het moment dat er bij studenten wordt benadrukt om 
potentieel te veranderen, dan worden de studenten voorbereid om bij verschillende uitdagingen veerkrachtig te 
zijn. Er wordt gesuggereerd door Dweck (2006) dat mindset workresilience promoot. Dit bevestigt Nicoll (2004) in 
haar onderzoek waarin wordt aangegeven dat er verandering in het onderwijs nodig is en dat dit alleen zal slagen 
op het moment dat de docenten op veerkracht gefocust zullen zijn en daarin worden begeleid. Een onderwijzer 
met een niet flexibele mindset gelooft dat er bepaalde kwaliteiten of bekwaamheden biologisch zijn besloten. 
Bepaalde intelligentie, talenten en motivatie zijn al bepaald bij het individuele kind. Deze ‘Fixed Mindset’ ligt aan  
de basis van het speciaal onderwijs. Leerlingen in het speciaal onderwijs worden vaak voorzien van de labels  
ongemotiveerd en niet echt intelligent. Echter Dweck (2006) heeft aangetoond dat studenten een betere mindset 
hebben als ze worden uitgedaagd.  
Toename van een beter Mindset (‘Growth Mindset’) kan worden ontwikkeld zegt Nicoll (2004) op het moment dat 
er basiskwaliteiten als intelligentie, talent, motivatie en creativiteit kunnen worden ontwikkeld en gekweekt door 
middel van inspanning. We groeien allemaal door het ontwikkelen van nieuwe interesses en persoonlijke 
temperamenten. Dit kan worden gedaan door training en ervaring te krijgen met gestimuleerde en optimistische 
omgevingen. Dweck (2006) geeft dit verder in zijn artikel aan en geeft aan dat uit hun onderzoek en die van hun 
collega’s blijkt dat wanneer leerlingen kan worden aangeleerd om intellectuele capaciteiten te zien als iets dat na 
verloop van tijd met hulp van anderen, inspanningen en goede strategieën kan worden ontwikkeld, ze dan 
veerkrachtiger zijn dan wanneer ze strenge leerdoelen aan hen kan weg voorgelegd krijgen.  
Vanuit de bovenstaande visie over studenten en docenten hebben organisaties te maken met een hoge werkdruk 
waar veel verwacht wordt van de medewerkers. Werknemers moeten resilient zijn om goed te kunnen 
functioneren. Dit wordt betoogd door Nicoll (2014) die zelfs aangeeft dat mensen die niet veerkrachtig zijn als 
onbekwaam, niet intelligent en ongemotiveerd worden gezien. Mensen met een toename van een groeiende 
mindset (‘Growth mindset’) zijn beter in staat om te leren van tegenslagen en het positieve ervan in te zien. 
(Dweck, 2006, pp. 6-10). Onderzoek van Dweck (2006) heeft aan getoond dat een growth mindset wordt 
geassocieerd met positieve uitkomsten. Hierbij valt te denken aan dat men dan beter met conflicten kan omgaan 
en beter presteert. Het is daarom plausibel dat growth mindset ook een positief verband zal hebben met 
workresilience.      
Uit de bovenstaande analyse vanuit de literatuur is goed in te zien dat er verschillende conclusies getrokken zijn op 
het gebied van mindset. Er is nog niet volledig onderzoek gedaan naar de relatie tussen mindset en workresilience. 
Er is onderzoek nodig dat onderzoekt of de relatie tussen mindset en workresilience niet alleen geldt in een 
onderwijssetting, maar ook in een werkomgeving. Daarom nemen we in dit onderzoek mindset mee als 
voorspellende variabele voor de workresilience.  
De volgende hypothese zal dan worden getoetst in het onderzoek:  
 
  
H1: Mindset is positief gerelateerd aan workresilience.  
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2.3 Verklarende variabele 2: De relatie tussen proactive personality en resilience.  
Ciaburu, Baker & Pitariu (2006) geven de volgende hypothese: ‘Proactive personality will be positively related to 
career self-management behaviors such as (a) job mobility preparedness, and (b) developmental feedback-seeking.’ 
(Ciaburu, Baker & Pitariu, 2006, p. 622). 
En de volgende hypothese: ‘Career resilience will mediate the relationship between proactive personality and career 
self-management behaviors such as (a) job mobility preparednessbehaviors, and (b) developmental feedback-
seeking behaviors.’ (Ciaburu, Baker & Pitariu, 2006, p. 623). 
De volgende resultaten werden gegeven over de H1 en H2: ‘As indicated in Table I, proactive personality is 
positively correlated with job mobility and developmental feedback-seeking. The indirect paths from proactive 
personality to career resilience and then to the two respective outcomes were both significant ðt ¼ 4:10; p , 0:001; 
for developmental feedback-seeking behaviors, and t ¼ 2:59; p, 0:001; for job mobility preparedness). (Ciaburu, 
Baker & Pitariu 2006, p. 625). 
Er is dus een positieve correlatie tussen proactieve personality en zelfmanagement. Dat wordt bevestigd in het 
onderzoek van Bateman en Crant (1993). Ze beschrijven dat een proactieve persoonlijkheid de omgeving kan 
beïnvloeden en doelbewust kan veranderen. Crant (1995) zegt dat wanneer er meer proactieve mensen zijn, het te 
verwachten is dat er situaties en omgevingen worden gecreëerd die bevorderend zijn voor de effectieve 
performance. Er werd gebruikt gemaakt van ‘The Big Five model of personality.’ Een onafhankelijke stroom van 
een systematisch onderzoek naar persoonlijkheid en karaktertrekken komt samen tot een generale conclusie; het 
domein van persoonlijkheid kan geplaatst  worden onder overkoepelende constructies.  
Deze ‘Big Five’ geven de volgende representatieve labels weer:  
a. neurotische of emotionele instabiliteit 
b. extraversie beschreven als sociaal, gezellig en ambitieus. 
c. openheid voor ervaring vertegenwoordigd door flexibiliteit en tolerantie voor nieuwe ideeën.  
d. Aangenaamheid, vertegenwoordigd door interpersoonlijke oriëntatie 
e. Consciëntieusheid of mate van organisatie en motivatie met doelgerichte gedragingen.  
Er kan worden gezegd dat consciëntieus zijn gekoppeld is aan job performance aan alle beroepsgroepen. 
Extraversie verschijnt naar in een voorspellende performance voor banen met sociale interactie. (management en 
sales). Deze twee zijn de belangrijkste dimensies van de big five. De participanten die met het onderzoek 
meededen waren 146 estate agents in medium sized midwestern city. 65% van de respondenten waren vrouwen. 
Proactive personality werd gemeten bij het gebruik van de theorie van Bateman and Crant’s (1993). 17 items 
werden er gemeten. Er werd gebruik gemaakt van de schaal 1-7, waarbij 1 sterk oneens was en 7 sterk eens met 
de item. Er werd gekeken of bepaalde items een sterke relatie zouden hebben met de proactive personality. 
Bateman en Crant (1993) tonen aan dat de proactive personalityschaal was geassocieerd met betrokkenheid in een 
proactieve gemeenschap met service-activiteiten. De resultaten uit het onderzoek tonen aan dat specifieke 
persoonlijkheidsmetingen een stapsgewijze geldigheid hadden over de Big five factoren. Deze bevindingen zijn 
consistent met het internationale psychologische perspectief van (Bandura, 1977 & Schneider; 1983), waarbij men 
elkaar en de omgevingen beïnvloedt.  
In het onderzoek van Seibert, Kraimer & Crant (2001), echter is er niet direct een correlatie gevonden tussen 
proactivity en workresilience. Er werd onderzoek gedaan naar de relatie tussen de proactieve persoonlijkheid en 
carrièresucces door een set van vier gedrags- en cognitieve mediatoren te meten. Voor het ontwikkelen van een 
ontwerp werd een termijn van twee jaar gesteld. Het werd een steekproef onder 180 fulltime werknemers en 
supervisors. Uit de meting bleek dat proactieve persoonlijkheid een positieve relatie had met innovatie, politieke 
kennis en carrière-initiatieven. Proactieve mensen komen, omdat ze vooruit denken(proactief) zijn eerder met 
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oplossingen voor verschillende problemen dan mensen die het niet zijn. Uit dit onderzoek is echter niet duidelijk of 
dit te maken had met eventuele resilientie. Misschien wordt er een y variabele vergeten en is er kans dat 
proactieve persoonlijkheid een causaal verband heeft met workresilience. Dit zou dan mogelijk een positief gevolg 
hebben voor de carrière. 
Er is nog geen eenduidig antwoord op de vraag of proactivity personality invloed heeft op veerkracht. De 
bovenstaande beschreven onderzoeken spreken elkaar tegen. Het ligt in de lijn der verwachting dat er ook een 
relatie zal zijn tussen proactive personality en career resilience, maar het is nog niet mogelijk om hier een uitspraak 
over te doen.  
Uit de bovenstaande analyse luidt de volgende hypothese: 
 
2.4 Verklarende variabele 3: De relatie tussen workload of the employee en 
resilience. 
Is er een relatie tussen workload en workresilience? Er wordt gesuggereerd door Bakker en Demerouti (2007) dat 
een zwakke resilient degradatie zal geven aan het resilientsysteem. Te veel werkdruk is schadelijk voor de 
geestelijke gezondheid van een medewerker en kan leiden tot stress of zelfs tot een burnout geven Bakker en 
Demerouti (2007) aan. Dit zou te maken hebben met de omgeving en de verandering die daarop invloed hebben. 
Er wordt in het onderzoek van Bakker en Demerouti (2007) aangegeven dat workload mogelijk invloed zou kunnen 
hebben op de gradatie van resilient zijn. In de conclusie van het onderzoek van Siegel & Schraagen (2014) wordt 
gezegd dat een resilience-state model mogelijk ingezet kan worden om signalen te te traceren die workload 
kwalificeren. Er wordt gesproken over het gegeven dat workload een negatieve invloed kan hebben op de 
workresilience. 
De vraag is echter in hoeverre de negatieve invloed die workload kan hebben op de workresilience  daadwerkelijk 
valt te valideren en te generaliseren. In lijn met het job demands resourcesmodel (JD-R) van Bakker en Demerouti 
(2007) veronderstellen we dat workload een job demand is, die negatief gerelateerd is aan workresilience.  
Vandaar de volgende hypothese:  
  
  
H2: Er is een verband (positieve relatie) tussen  proactive personality en  workresilience. 
H3: Workload heeft negatieve invloed op de workresilience. 
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2.5 Modererende variabele: Mastery versus performance climate. 
Er wordt aangegeven dat klimaat invloed zou kunnen hebben op veerkracht. Onderzoekers hebben daar meerdere  
visies op en geven concreet aan hoe performance of mastery climate mogelijk invloed zouden kunnen hebben.  
Een performance (beheersbaar) klimaat focust op sociale vergelijking  geeft Nerstad (2013) aan. Jundt, Shoss, & 
Huang, (2014) geven ook aan dat banen waarbij ‘Adaptive performance’ cruciaal is voor medewerkers 
gekarakteriseerd worden als modern werk. Dit is om succesvol te zijn in oudere en nieuwe taken die gevraagd 
worden. Er zijn verschillende antecedenten die adaptive performance beïnvloeden, waaronder: individuele 
verschillen, trainingtechnieken, geleerde strategieën, factoren die te maken hebben met baan, taken en 
contextuele factoren, motivatie en zelfregulatie, kennisprocessen en gedragsstrategieën. Deze aspecten kunnen 
mogelijk ook in het onderzoek worden meegenomen om het performanceklimaat te meten als een moderator.  
Meneghel et al (2016) geeft in zijn onderzoek aan dat men meer resilient is op het moment dat er een positief 
klimaat in de werkplaats aanwezig is. Daarnaast geeft Meneghel et al., (2016) dat een ander interessant pad voor 
een toekomstig onderzoek verduidelijking zou moeten geven over de persoonlijke situatieveranderingen, zoals ook  
gesteld door de hypothese van Nicholls (1989). Alleen dan is het mogelijk om dichter bij een opheldering te komen 
over de stabiliteit of wijziging van de doelstelling. Door consequent te zijn met de traditionele AGT, is het 
meetinstrument representatief en een hulpvaardige tool om zulke veranderingen nauwkeurig te onderzoeken.  
Onderzoek van Nerstad (2013) toont aan dat in een systeem van aanmoedigen, belonen met gelijkheid, 
inspanning, leren, taakbeheersing, individuele verbetering en coöperatie er een beheersbaar klimaat zal ontstaan. 
Er wordt in de discussie naar aanleiding van het onderzoek door Izadikhah & Jackson (2011) bevestigd dat een 
zwakke situatie waar een laag beloningsklimaat bestond leidt tot veel individuele verschillen. In zwakke situaties 
met een laag beloningsklimaat speelde performance een grotere rol dan in sterke situaties. Beloning kan impact 
hebben op het creëren van een performanceklimaat. Beloningen met gelijkheid is alleen leuk voor hen die er dan 
op vooruit gaan, niet voor hen die achteruit gaan. Het is niet mogelijk om iedere werknemer het hoogste salaris te 
geven.  
De visie en het onderzoek van Ommundsen & Roberts (1999) laat echter zien dat succes wordt gebaseerd op een 
sociale cognitieve theorie over het motivatieklimaat. De sociale cognitieve theorie zou een meer centrale plek 
moeten krijgen bij werknemers met de emotionele status, kennis en gedrag in succesvolle context. De studie gaat 
over de relatie tussen verschillende profielen van het motivatieklimaat in een teamsport en het succes en de 
sociale gekoppelde kennis van het atletenteam Noorwegen. Verschillende hypothesen werden onderzocht: Ten 
eerste was er de veronderstelling dat een prestatiesituatie geen aangepast psychologisch antwoord zou afdwingen 
in combinatie met een mastery georiënteerd klimaat. De atleten die het mastery- en performanceklimaat als hoog 
ervaarden, onderschreven beduidend meer dan de atleten die een hoog mastery- en een laag peformance klimaat 
ervaarden mastery als een bron van tevredenheid. Het geeft dus meer voldoening als je je in een mastery en 
performance klimaat bevindt. Het kan interessant zijn te onderzoeken of deze voldoening ook terug te vinden is bij 
de medewerkers die veerkrachtig zijn.  
Er wordt ook nog concreet aangegeven dat de studie hetzelfde resultaat geeft als het vorige onderzoek. (e.g., 5), 
namelijk dat de mastery en performance succescriteria van het waargenomen motiverende klimaat onafhankelijk 
van elkaar zijn.  De bevindingen worden verder onderstreept door het belang van het onderzoek naar de 
verschillende effecten van deze succescriteria op mastery en peformance climate. Dit voegt weer nieuwe kennis 
toe als het gaat om het waargenomen motiverende klimaat. Er wordt dus aangegeven dat het succes niet alleen 
afhankelijk is van een performance of motivational klimaat. Het is een conclusie die mogelijk ook onderzocht kan 
worden in het beschreven afstudeeronderzoek. In hoeverre is performance en een mastery klimaat van invloed op 
de relatie van mindset en proactivity personality versus workresilience?  
Zoals op de vorige pagina al aangegeven door Nerstad (2013), is leren een belangrijk onderdeel van het creëren 
van een beheersbaar klimaat. Dit wordt ook bevestigd in het onderzoek van Izadikhah, & Jackson (2011) dat gaat 
over het menselijk gedrag en motivatie om dat te leren begrijpen. Mastery approach orientation is volgens de 
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onderzoekers bekend als een intrinsieke motivatie. Ze hebben in hun onderzoek een onderverdeling gemaakt van 
356 parttime en 134 fulltime medewerkers. Het is mogelijk om dit mee te nemen in het onderzoek naar work 
resilience. Heeft een parttime of fulltime dienstverband invloed op veerkrachtigheid? Dit zal verder in H.4 worden 
verwerkt.  
Kortom, vanuit de literatuur worden verschillende factoren van mastery en perfomance klimaat beschreven. Er is  
echter nog niet goed gekeken naar de mate waarin mastery klimaat invloed zou kunnen hebben op de individuele 
karakteristieken van een medewerker. Er is wel door Nerstad (2013) gesproken over sociale vergelijking, door 
Ommundsen & Roberts (1999) over motivatie klimaat. Izadikhah & Jackson (2011) spreken over een 
beloningsklimaat. Meneghel et al (2016) zegt dat men meer resilient is op het moment dat er een positief klimaat 
in de werkplaats aanwezig is. Om dit te kunnen toetsen wordt de onderstaande hypothese in de praktijk 
onderzocht onder individuele medewerkers.  





2.6 De relatie van de afhankelijke variabele (Workresilience) op het ziekteverzuim 
van de medewerker. 
Om de gevolgen van workresilience te kunnen meten is het nodig de ziekteverzuimpercentages per medewerker 
van de organisatie te bekijken. Dit kan worden gedaan om te analyseren in hoeverre ziekteverzuim een negatieve 
relatie zou kunnen hebben met workresilience. 
Omdat er binnen de wetenschap nog niet veel is gezegd over de relatie tussen workresilience en ziekteverzuim 
wordt er eerst gekeken naar de ziekteverzuimpercentages. Het is aannemelijk dat  op het moment dat er 
voldoende veerkrachtigheid is er ook weg minder ziekteverzuim zou zijn. Dit is nog niet bewezen. Williams, 
Hadjistavropoulos, Malloy, v. Hunter & Martin (2016) hebben gekeken of er een significant verband aanwezig zou 
kunnen zijn tussen veerkrachtigheid en ziekteverzuim onder de doelgroep verplegers. Helaas was dit niet het 
geval.  
Iedere organisatie zal opvallende verzuimcijfers  aanleveren om de gevolgen van workresilience mogelijk te 
kunnen verklaren. Hierdoor is het mogelijk om in cijfers uit te drukken wat de gevolgen zijn van negatieve invloed 
van workresilience op ziekteverzuim van de medewerker. Hieruit volgt de volgende hypothese: 
 
Op de volgende pagina zullen alle variabelen in een conceptueel raamwerk worden uitgewerkt om een totaal 
beeld te geven. 
H4: Mastery climate versterkt de positieve relatie tussen (a) mindset en workresilience, en (b) 
proactive personality en workresilience. Daarbij verzwakt mastery climate de negatieve relatie 
tussen (c) workload en workresilience. 
 
H5: Workresilience is negatief gerelateerd aan ziekteverzuim van de medewerker.  
                                                           Scriptie Resilience Employees Else Verweij 851785850                                              16                                     
2.7 Conceptueel raamwerk 
In het conceptueel raamwerk hieronder worden de variabelen (x) en (Y) en de moderator visueel uitgewerkt. 
 
 
    
                     H4                                                                                                          
          H1 
        
      
 
     H2        H5 H5 
                                                               
           
                                                    H3    
 
 
In het model is terug te lezen dat er wordt gekeken in hoeverre mindset (Dweck, 2006), proactive personality(Baterman and Crant 1993) en workload van de 
werknemer (Siegel & Schraagen 2014) invloed hebben op de workresilience (Meneghel et al 2016). Als men veerkrachtig kan zijn, dan is er wellicht ook minder 
ziekteverzuim. De moderator mastery versus performance climate(Nerstad et al., 2013) wordt meegenomen om te kijken of dit invloed heeft op het verband 
tussenn mindset, proactive personality en workload van de werknemer op workresilience (Meneghel et al 2016).  
De volgende hypothesen zullen in het onderzoek worden onderzocht:  
- H1: Mindset is positief gerelateerd aan workresilience.  
- H2: Er is een verband (positieve relatie) tussen proactive personality en workresilience.  
- H3: Workload heeft negatieve invloed op de workresilience.  
- H4: Mastery climate versterkt de positieve relatie tussen (a) mindset en workresilience, en (b) proactive personality en workresilience. Daarbij 
verzwakt Mastery climate de negatieve relatie tussen (c) workload en workresilience. 
- H5: Workresilience is negatief gerelateerd aan ziekteverzuim van de medewerker.  
Probleemstelling: In welke mate hebben mindset, proactive personality en workload een relatie met workresilience, en in hoeverre wordt deze relatie 
beïnvloed door de aanwezigheid van een mastery versus performance climate in de organisatie?
Workresilience (Meneghel et al., 
2016) 
Ziekteverzuim (organisaties)  
 
Mindset (Dweck, 2006) 
Proactive personality (Bateman 
and Crant 1993) 
Workload of the employee (Siegel, 
A.W. & Schraagen, J.M.C. 2014) 
 




                                                           Scriptie Resilience Employees Else Verweij 851785850                                              17                                     
H.3 Methodologie  
3.1 Methode van onderzoek  
Er zijn verschillende methoden van onderzoek of onderzoeksstrategieën. Dit onderzoek maakt gebruik van een 
survey (kwantitatief onderzoek) waarbij de beschreven variabelen en moderator uit de probleemstelling worden 
gemeten. Het is de bedoeling om meerdere grote organisaties te benaderen om onderzoek uit te voeren. De 
organisaties Centric, XCENT, Waterschap en Ministerie van Defensie worden allereerst benaderd om mee te doen 
met het onderzoek. De organisaties worden in het begin al meegenomen in het neerzetten van het 
onderzoeksplan, omdat het voor hen ook relevant is om de  juiste variabelen te laten onderzoeken. Het is mogelijk 
om vanuit Ministerie van Defensie en XCENT/Centric ziekteverzuimpercentages te krijgen om te kijken of verzuim 
invloed heeft gehad op de workresilience. Bij Defensie is het zelfs mogelijk om een groep te bundelen die 
veerkrachtig is en vanuit daar te kijken naar het ziekteverzuim. Aangezien de zekerheid niet gegeven kan worden 
of de respondenten alle vragen zullen antwoorden om de gevolgen van ziekteverzuim te bekijken zal er ook 
gevraagd worden naar leeftijd. Leeftijd van de werknemer zou mogelijk invloed kunnen hebben op het wel of niet 
ziek melden. Voor het geval dat dat niet zou werken in de praktijk, is het mogelijk ook organisational learning from 
errors toe te voegen als mogelijke modererende variabele. Het idee is dat de relatie tussen proactiveit en work 
resilience wordt versterkt als de organisatie leert van haar fouten en de fouten oplost.   
Wat is nu precies een Survey? Een Survey is een grondvorm van onderzoek waarbij in de regel bij een groot aantal 
onderzoekseenheden gegevens worden verzameld over een groot aantal kenmerken die meestal betrekking 
hebben op meningen, motieven, attitudes, persoons- en achtergrondkenmerken (ook wel: enquête). (Baarda & de 
Goede, 2006, p. 132 -133).  
Bij een Survey moet er een groot aantal onderzoekseenheden zijn, een omvangrijke dataverzameling, een brede 
oriëntatie en kwantitatief onderzoek waarbij hypothesen worden getoetst.  
3.2 Dataverzameling 
Voordat er een onderzoek wordt gedaan zal er een steekproef worden genomen bij de verantwoordelijke 
contactpersoon die de vragenlijst gaat uitzetten bij hierboven beschreven organisaties. De kwaliteit van de 
vragenlijst wordt hiermee gecontroleerd en aangescherpt. Het onderzoek is cross-sectioneel, de vragenlijst wordt 
eenmalig door de respondenten ingevuld. De vragenlijst zal uitgezet worden bij de organisaties Centric, XCENT, 
Waterschap en Ministerie van Defensie. De werknemers worden per mail benaderd met een uitleg over het 
onderzoek en met het verzoek om de vragenlijst online in te vullen. De vragenlijst bevat gesloten vragen. Er zal een 
tijd van 2 weken genomen worden om de respondenten te laten reageren. Daarna zal er een herinnering worden 
gestuurd om de vragenlijst in te vullen (follow-up mailing). De onderzoeksvraag stuurt de statistiek en daarmee de 
data die men nodig heeft. De data die nodig zijn, worden uit de antwoorden uit de vragenlijst gehaald. Het is van 
belang veel tijd te besteden aan de vragen. Hiervoor wordt een codeboek bijgehouden waarin alle vragen in Excel 
worden uitgewerkt. Vragen die men niet stelt kunnen geen data genereren en vragen die verkeerd worden gesteld 
zorgen ervoor dat men niet goed kan analyseren. 
Het is mogelijk om volgens Baarda & de Goede (2006) op de volgende manier aan data te komen:  
- Gebruik maken van bestaande informatie; 
- Verkrijgen van gegevens via een schriftelijk of mondeling interview; 
- Verkrijgen van gegevens via observatie; 
Zoals gezegd zal er alleen gebruik worden gemaakt van een schriftelijke (online) vragenlijst. (puntje 2). 
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3.3 Operationalisatie 
In deze fase van methodologie zullen de begrippen verder worden uitgewerkt. De empirische meetbare begrippen 
worden aan de hand van (operationele) definities uitgewerkt. Er zal precies aangegeven worden hoe een variabele 
daadwerkelijk gemeten gaat worden.  
Operationaliseren wordt omschreven als het vertalen van een begrip in meetbare kenmerken. Operationaliseren 
houdt in dat heel precies wordt aangegeven hoe begrippen uit de vraagstelling worden gemeten of 
gemanipuleerd. Operationaliseren is een belangrijk onderdeel van de onderzoeksopzet, omdat het een grote 
invloed heeft op de validiteit van het onderzoek. 
De volgende variabelen zullen in het onderzoek worden gedefinieerd voordat er een vragenlijst wordt opgesteld: 
(zie bijlage voor de gehele schaal zoals in het huidige onderzoek is onderzocht. Zie bijlage 3 voor de gehele 
vragenlijst).  
1. Controlvariabelen: Bij controlvariabelen gaat het om organisatie, afdeling, type dienstverband, leeftijd, 
geslacht, opleidingsniveau, werkjaren in de organisatie, werkervaring in de huidige of soortgelijke functie en 
contracturen. 
2. Workresilience: Er wordt gemeten met de schaal van Meneghel (2016) – 9 items – 5 punts schaal die 
varieert tussen 1 =nooit en 5 = altijd Een voorbeelditem is:  “Ik slaap goed, ook tijdens periodes met veel 
stress.” 
3. Mindset: Er wordt gebruik gemaakt van de schaal van Dweck (2006) totaal met 6 items. Een voorbeelditem 
is: “Je hebt een bepaalde hoeveelheid intelligentie en die kun je niet veel veranderen.” 
4. Proactive personality: In het onderzoek wordt gekeken in hoeverre men daadwerkelijk proactief is. Er wordt 
gebruik gemaakt van de schaal van Bateman and Crant, 1993 en Claes, R. (2005). Een voorbeelditem is: “Wat 
e rook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg ik dat ik resultaat/doelstelling behaal.” Wat mogelijk is om de 
proactive personality schaal te gebruiken in een vervolgonderzoek om te toetsen of deze schaal goed te 
gebruiken is bij andere organisaties. In dit onderzoek zullen vier (Centric, XCENT, Waterschap en Defensie) 
organisaties benaderd worden om de beschreven theorie en conclusies uit hoofdstuk 2 te kunnen toetsen. 
5. Workload: In de bijlage staat een schaal waarbij ‘Workload pressure’ wordt getoetst door middel van 5 
items waarbij de vragen worden beantwoord met  1   “Nooit” 2   “Zelden” 3   “Soms” 4   “Vaak” 5   "Altijd". 
(KEYS Amabile). Een voorbeeld item is: “Ik voel enige vorm van tijdsdruk in mijn werk.”  
6. Mastery versus performance climate: Nerstad et al., (2013) heeft een schaal gebruikt, waarbij er 8 items 
over performance climate (PC) gaan en 6 items over mastery climate (MC). De Items kunnen worden 
vergeleken met elkaar waardoor er duidelijk naar voren kan komen of er sprake is van Mastery versus 
performance climate en of dit invloed heeft op workresilience. Een voorbeeld van een item van PC is: “Op 
mijn afdeling/werkgroep bestaat een competitieve wedijver tussen de medewerkers.” Een voorbeelditem 
voor MC is: “Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel leren en ontwikkelen benadrukt. “ Er zullen 
in de vragenlijst 8 PC en 6 MC worden opgenomen.  
7. Ziekteverzuim: de organisatie zal per medewerkers ziekteverzuimpercentages aanleveren om te kijken in 
hoeverre workresilience invloed heeft gehad op ziekteverzuim van de medewerkers. Verder is het mogelijk 
ziekteverzuim in de vragenlijst op te nemen. Hierbij valt te denken aan het volgende item: “Hoeveel hele 
dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken als gevolg van 
gezondheidsproblemen.” 1= 100-365 dagen en 5= 0 dagen (geen ziekteverzuim).  
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3.4 Data-analyse 
De analyse van de data wordt gedaan doormiddel van het programma SPSS. Om de invloed van de onafhankelijke 
variabelen op de afhankelijke variabele te bepalen moet er een logistische regressie-analyse uitgevoerd worden.  
Lineaire regressie is alleen mogelijk indien de afhankelijke variabele gemeten is op een interval- of rationiveau. In 
dit onderzoek gaat het om een lineaire regressie en juist niet om de logistische regressie analyse.  
Vanuit de vragenlijst worden de volgende vragen gehercodeerd om tot de juiste analyses te kunnen komen:  
- Bij variabele workload (werkdruk van de medewerker) wordt vraag 34 gehercodeerd.  
- Bij variabele work-related rumination (Stress) worden de vragen 61, 62, 63 en 64 gehercodeerd.  
3.5 Methologische issues 
Het is van belang dat het onderzoek betrouwbaar en valide zal zijn.  Hierbij een aantal voorbeelden waardoor de 
validiteit van het onderzoek kan verminderen:  
- Non-response: het probleem van mensen/organisaties die niet bereid zijn om mee te werken aan het 
onderzoek. 
- Zelfselectie: door vrijwillige deelname kan de samenstelling van de steekproef/onderzochte eenheden 
leiden tot een vertekening (‘bias’) van de resultaten. 
- Sociaal-wenselijke antwoorden: voor bepaalde, gevoelige onderwerpen moet de onderzoeker zich bewust 
zijn van de mogelijkheid of zelfs waarschijnlijkheid dat geïnterviewden sociaal-wenselijke antwoorden 
geven (wat uiteraard leidt tot een onjuist beeld van de werkelijkheid). 
- Invloed van de onderzoeker zelf: als de interviewer onderzoek doet binnen het bedrijf waar hij/zij zelf 
werkt, dan kan dat ook leiden tot vertekeningen. 
- Anonimiteit: is anonimiteit in voldoende mate gewaarborgd? 
- Interpretatieproblemen: heeft de interviewer de mening en inzichten van de geïnterviewden wel op een 
de juiste manier verwoord? Alleen daarom al is het een goede gewoonte dat geïnterviewden de 
uitwerking van het interview krijgen voorgelegd, zodat misverstanden kunnen worden verholpen. 
Om de betrouwbaarheid te waarborgen is de grens van respondenten gesteld op minimaal 220. Het feit dat 
Defensie en Centric grote organisaties zijn, wordt er verwacht de minimale grens van 220 te behalen. Het 
probleem van non-response kan tijdens het uitvoeren van het onderzoek een probleem worden, maar wordt 
opgelost door goed te netwerken en de juiste mensen te benaderen die het onderzoek weer bij eigen afdelingen 
uitzetten.  
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3.6 Onderzoeksorganisaties 
Centric 
Centric is de moedermaatschappij van de organisatie XCENT. Centric gelooft in de kracht van innovatie als aanjager 
van duurzame groei. Ze verbindt hiervoor professionals, partners en klanten, zodat zij hun talenten, kennis en 
ideeën met elkaar kunnen delen. Deze samenwerking resulteert in innovatieve, pragmatische oplossingen, die 
bijdragen aan verantwoorde groei van de organisatie en stabiliteit voor hun klanten en medewerkers. 
Centric biedt Software Solutions, IT Outsourcing, Business Process Outsourcing en Staffing Services. Met 
gekwalificeerde professionals, technologische oplossingen en IT- en administratieve dienstverlening, zorgt Centric 
ervoor dat klanten zich op hun kerntaken kunnen richten. Door diepgaande kennis van IT te koppelen aan 
jarenlange ervaring met specifieke brancheprocessen, onderscheidt Centric zich van traditionele IT-leveranciers en 
administratieve dienstverleners.  
Centric heeft 4.500 werknemers en heeft een positief bedrijfsresultaat van ruim 18,6 miljoen euro bij een omzet 
van ruim 462,7 miljoen euro.  
Bron: Centric. (2016). Wie is Centric? Geraadpleegd op zaterdag 19 november 2016, van 
http://www.centric.eu/NL/Default/Over-Centric/Wie-is-Centric   
Selectiecriteria  
Het is interessant om Centric mee te nemen in het onderzoek, omdat er dan ook gekeken kan worden of 
werknemers met gedegen IT kennis veerkrachtig zijn, omdat men dan iets kan zeggen of IT werknemers wel of niet 
veerkrachtiger zijn dan andere werknemers van andere branches.  Echter wordt er vergeten dat consultants lange 
reisafstanden maken van huis naar werk waarbij er nauwelijks de mogelijkheid bestaat om uit te rusten, dan wordt 
er een vertekend beeld gegeven. Centric is om die reden juiste een geschikte organisatie om te kijken of 
medewerkers daadwerkelijk veerkrachtig zijn in tijden van verandering en stress.   
XCENT 
XCENT bedient sinds 1999 haar (vaste) klantenkring en is een dochteronderneming van Centric BPO Services. 
Dagelijks ondersteunen ze gemeenten, provincies en overheidsinstellingen bij bedrijfsvoering. Daarnaast komen er 
vanuit verschillende organisaties aanvragen bij de accountmanagers binnen voor een tijdelijke opdracht. Ze 
detacheren professionals vanuit een dienstverband. Salarisadministratie en financiële administratie zijn 
voorbeelden voor een outsourcingmogelijkheid. XCENT begeleidt en ondersteunt veranderingsprocessen, 
adviseert in visie en strategie en implementeert operationele oplossingen. Er zijn zowel standaarddiensten als 
maatwerktrajecten aan elkaar die worden aangeboden.  
Bij XCENT gaat het om professionals die zich willen onderscheiden door te sturen op kwaliteit en daardoor de 
concurrentie voor te blijven. Innovatief zijn is belangrijk. XCENT is een flexibele organisatie die effectief en efficiënt 
werkt. XCENT richt zich op non-profit organisaties met vooral een voorkeur voor gemeenten en zijn daarin 
marktleiders. XCENT is ook actief in de markt met interessante bijeenkomsten. Zo heeft XCENT meegedaan aan de 
Saildag te Amsterdam. XCENT wil zich in de toekomst meer richten op de profitsector. De specifieke personele en 
organisatorische behoeften worden samen met de opdrachtgever geanalyseerd. De wensen van de klant staan 
altijd centraal.  
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Selectiecriteria  
Het is boeiend om de XCENT organisatie als dochteronderneming te vergelijken met de moedermaatschappij 
Centric op het gebied van resilience van werknemers  Zijn ze allemaal zo veerkrachtig en bestand tegen 
verandering en stress? En zo ja Is er een verschil tussen Centric en XCENT te zien? Binnen XCENT bestaat er ook 
een declarabiliteit van minimaal 75% om daadwerkelijk waarde toe te voegen als consultant. Net zoals bij Centric is 
er sprake van een hoge werkdruk. Stilstand is achteruitgang, zo luidt het motto. Is de consultant bestand tegen een 
hoge werkdruk? Blijft men in tijden van verandering en stress veerkrachtig? Is er een verschil te zien tussen de 
binnen- en buitendienst? Allerlei vragen die antwoord kunnen geven op de vraag of medewerkers van XCENT 
veerkrachtig zijn. 
Ministerie van Defensie 
Defensie is een grote organisatie die aangeeft dat ze beschermt wat hen dierbaar is. Militairen verdedigen 
Nederland, de (economische) belangen en bevriende landen. Ze komen op voor anderen en ondersteunen bij 
rampen. Zo draagt Defensie bij aan vrede, vrijheid en veiligheid in de wereld.  
Defensie heeft 3 hoofdtaken. Dit zijn: beschermen van het eigen grondgebied en dat van bondgenoten; 
bevorderen van de (internationale) rechtsorde en stabiliteit en leveren van bijstand bij rampen en crises. 
In gesprek met de regisseur van duurzame inzetbaarheid wordt bepaald welke onderdelen en organisaties binnen 
ministerie van Defensie worden benaderd om mee te doen met dit onderzoek.  
Het is van belang te kijken in hoeverre medewerkers veerkrachtig zijn bij wat ze aan het doen zijn. Burgers 
(medewerkers, managers en etc.) en militairen moeten vrede en veiligheid brengen, maar doen ze dat ook voor 
zichzelf? Zijn ze veerkrachtig? In hoeverre kunnen ze tegen verandering en de mate van stress die komt kijken bij 
het verdedigen van een land waar vrede en veiligheid moet worden geboden. Een zeer interessante organisatie om 
mee te nemen in het onderzoek.   
Bron: Defensie (2016). Over Defensie. Geraadpleegd op zaterdag 19 november 2016, van 
https://www.defensie.nl/overdefensie 
Selectiecriteria  
Binnen het ministerie van Defensie zullen er met name de stafmedewerkers (DMO) worden ondervraagd. De 
vergrijzing binnen DMO slaat toe, medewerkers lijken niet graag te willen veranderen en ervaren hierdoor druk. 
Werknemers willen niet veranderen, omdat ze oud zijn. Het is voor hen moeilijk om te kijken naar hun eigen 
duurzame inzetbaarheid. Mindset en proactiviteit lijken bij hen te ontbreken. Om die reden zijn ze de ideale 
populatie om de veerkrachtigheid van de stafmedewerkers te onderzoeken.  
Waterschap Drents Overijsselse Delta  
Het waterschap is de oudste democratische bestuursvorm van Nederland. In de Middeleeuwen ontstonden in laag 
Nederland de eerste waterschappen. Eén van de oudste waterschappen in dit gebied is het voormalige waterschap 
Vollenhove. 
De missie van de organisatie: Het waterschap gaat zorgen voor veilig wonen, voor voldoende water voor boeren en 
bedrijven en voor schoon water in de stad en de natuur. Het waterschap wil daarbij samenwerken met partners en 
dat doen op een sobere en doelmatige wijze. 
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Waterschappen dragen bij aan langjarige doelstellingen op het gebied van water, sanitatie en hygiëne. Ze doen dat 
in navolging van het WASH akkoord (Water Sanitatie Hygiëne akkoord van Schotland). In het verband van de Dutch 
Water Authorities (DWA) van de Unie van Waterschappen wisselen ze kennis en ervaring uit met andere landen, 
zoals Zuid Afrika, Burkina Faso, Roemenië, Bolivia, Benin en Mongolië. 
Bron: Drents Overijsselse Delta. (2016). Over ons. Geraadpleegd op zaterdag 19 november 2016, van 
https://www.wdodelta.nl/  
Selectiecriteria  
Waterschap DOD  is een (grote) organisatie die zich vooral bezighoudt met het zorgen voor de burgers op het 
gebied van water, maar zorgen ze ook goed voor het personeel? Hoe is het ziekteverzuim? En is men veerkrachtig 
op de werkvloer of in de buitendienst? Binnen Waterschap is er sprake van vergrijzing en vinden medewerkers het 
moeilijk om te kijken in hoeverre ze veerkrachtig zijn. Met name het onderdeel mindset en het vernieuwend 
denken lijkt niet in orde te zijn. Waterschap is de ideale organisatie om te kijken of het daadwerkelijk zo kan zijn  
dat medewerkers niet veerkrachtig zijn.  
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H.4 Resultaten 
In dit hoofdstuk zal aandacht besteed worden aan de resultaten van het onderzoek naar veerkrachtigheid van 
medewerkers. De eerste kanttekening hierbij is dat helaas de organisatie Drents Overijsselse Delta (Waterschap) 
zoals beschreven in hoofdstuk 3 vanwege andere lopende onderzoeken niet mee heeft gedaan met dit onderzoek. 
Eerst volgt er een korte analyse van de resultaten vanuit de vragenlijst en een overzicht van de karakteristieken 
van de respondenten. Vervolgens wordt er een factoranalyse gedaan op de moderator. Daarna wordt er gekeken 
in hoeverre de variabelen betrouwbaar genoeg zijn om mee te laten wegen in het onderzoek. Tot slot wordt er in 
de regressieanalyse gekeken in hoeverre er verbanden zijn die significant-effect geven. 
Vanuit de vragenlijst zijn de volgende uitspraken het meest van toepassing per variabele:  
- Proactiviteit: ‘Wat er ook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg ik dat ik het resultaat/de doelstelling 
behaal.’ (58.16% van de 196 respondenten). 
- Veerkrachtigheid van medewerkers: ‘Ik overwin frustraties die betrekking hebben op fouten die ik maak.’ 
(57.65% van de 196 respondenten). 
- Mindset: ‘Ongeacht hoe intelligent je bent, je kunt dit altijd een beetje veranderen.’ (56.12% van de 196 
respondenten). 
- Werkdruk van de medewerker: ‘Ik heb teveel te doen, in een te korte tijd.’ (43.37% van de 196 
respondenten zegt dat dit soms het geval is). 
- Mastery versus performance climate (werkklimaat): ‘Op mijn afdeling/werkgroep wordt rivaliteit tussen 
werknemers aangemoedigd.’ (64.48% van de 183 respondenten geven aan dat dit nooit het geval is).  
- Work-related rumination (Stress): ‘Ik vind het gemakkelijk om werk los te laten na mijn werkdag.’ (50.27% 
van de 183 respondenten zegt dit vaak gemakkelijk te doen).  
- Ziekteverzuim: ‘Hoeveel dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken als gevolg 
van gezondheidsproblemen; bijv. wegens ziekte, opname of onderzoek?’  (47.54% van de 183 
respondenten geeft aan dat tussen 1-9 dagen ziek te zijn geweest).  
Ziekteverzuimpercentages 
XCENT   
Maand Mei ‘16 Juni ‘16 Juli ‘16 Augustus ‘16 September ‘16 Oktober ‘16 November ‘16 December ‘16 
Percentage 5,03 5,00 3,52 3,16 4,19 3,79 4,97 5,58 
 
Maand Januari ‘17 Februari ‘17 Maart ‘17 April ‘17 
Percentage 5,15 3,95 3,90 4,38 
In het bovenstaande overzicht is af te lezen dat er een gemiddeld ziekteverzuimpercentage is van 4,39% bij XCENT.  
Ministerie van Defensie  
Afdeling BGR BGR MIL MIL Totaal Totaal Totaal 
 Kort Lang Kort Lang Kort Lang  
Commandogp 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Veiligheidsmngmnt 5,3% 12,3% 0,0% 0,0% 5,3% 12,3% 17,6% 
Luverd & munitie 1,1% 2,6% 4,0% 0,6% 2,7% 1,4% 4,1% 
Logistiek  4,3% 8,5% 3,1% 0,0% 3,9% 3,0% 6,9% 
Dmunb Totaal 3,8% 4,6% 3,7% 0,0% 3,7% 3,0 7,1% 
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In deze rapportage is een opsplitsing gemaakt in langdurig en kort durend ziekteverzuim.  Duidelijk is te zien dat 
aan de burgerzijde bij de afdeling Logistiek en Veiligheidsmanagement langdurig ziekteverzuim zwaar drukt op het 
totaal. Het kortdurende ziekteverzuim laat een geruststellend beeld zien.   
Het langdurig ziekteverzuim verklaart naast het grote aantal vacatures bij de afdeling logistiek het grote 
capaciteitsgebrek. Vacatures en langdurig ziekteverzuim leiden tot een netto vullingspercentage van circa 74%. De 
aanvraag voor inhuur (zie aldaar) wordt hiermee in voldoende mate ondersteund. 
Tot slot zit voor het logistieke deel een groot deel in Veenhuizen en met ongeveer 8 medewerkers is het ministerie  
vertegenwoordigd in Utrecht. Het onderzoek is in Utrecht uitgezet.  
 
4.1 Beschrijvende statistieken  
Tabel 1 Karakteristieken van de respondenten 
Karakteristieken van de respondenten (n=221) Aantallen Percentage 
Geslacht 








Leeftijd   
- t/m 30 jaar 69 31.2 
31 t/m 40 jaar 43 19.5 
- 41 t/m 50 jaar 43 19.5 
- 51 t/m 60 jaar 57 25.8 
- 61 en ouder 7 2.7 
- Missing  3 1.4 
Organisatie   
- Centric 14 6.3 
- XCENT 51 23.1 
- Defensie 80 36.2 
- Overige  76 34.4 
Afdeling   
- Detachering 52 23.5 
- Personeelszaken (P&O) 14 6.3 
- Sales 6 2.7 
- Fieldmanagement 13 5.9 
- Directie 16 7.2 
- Overige  120 54.3 
Dienstverband   
- Vast 173 78.3 
- Tijdelijk 42 19.0 
- ZZP 6 2.7 
Aantal jaren werkzaam in de organisatie   
- 0 t/m 5 86 39.3 
- 6 t/m 10  31 14.0 
- 11 t/m 15 25 11.3 
- 16 t/m 20 19 8.6 
- 21 t/m 25 15 6.8 
- 26 t/m 30 14 6.3 
- 31 t/m 40 24 10.9 
- 41 en meer 5 2.3 
- Missing 2 0.9 
Aantal jaren ervaring in deze functie   
- 0 t/m 5 127 57.5 
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- 6 t/m 10  32 14.5 
- 11 t/m 15 26 11.8 
- 16 t/m 20 13 5.9 
- 21 t/m 25 9 4.1 
- 26 t/m 30 5 2.3 
- 31 t/m 40 6 2.7 
- Missing 3 1.4 
Contracturen    
- 1 t/m 10 uur 5 2.3 
- 11 t/m 20 uur 14 6.3 
- 21 t/m 30 uur 30 13.6 
- 31 t/m 40 uur 172 77.8 
Opleiding   
- MAVO, LBO, VMBO 7 3.2 
- HAVO, MBO 48 21.7 
- VWO 5 2.3 
- HBO 122 55.2 
- WO 39 17.6 
Uit de descriptive analyse is af te lezen dat er meer mannen dan vrouwen met het onderzoek hebben meegedaan. 
Het hoogste percentage respondenten is 30 jaar of jonger. Het hoogste aantal respondenten komt van het 
ministerie van Defensie (80). Het grootste gedeelte van de respondenten heeft een vast contract. Om precies te 
zijn is dat 78,3%. Veel werknemers werken op verschillende afdelingen. Dit staat niet aangegeven op de vragenlijst. 
Het overige percentage is dan ook 54.3% van de respondenten (221). De meeste medewerkers werken tot 5 jaar 
lang in een organisatie op één functie. Daarnaast werken medewerkers het meest tussen 31 t/m 40 uur (77.8%) en 
de meeste medewerkers hebben een HBO-opleiding gevolgd (122 medewerkers van de 221).  
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4.2 Factoranalyse  
Een factoranalyse wordt gedaan om de items van variabelen die erg op elkaar lijken te vergelijken. Verschillen ze 
daadwerkelijk van elkaar? In het conceptueel raamwerk is te zien dat de moderator Mastery en Performance 
Cultuur worden gemeten op de x- en y variabelen. Uit de onderstaande tabel is af te lezen of Mastery en 
Performance Cultuur erg van elkaar verschilt. In de vragenlijst zijn er 8 vragen over Performance Culture en 6 
vragen over Mastery Culture. Om die reden is het ook mogelijk deze vragen onder te brengen naar 2 subschalen.     
Tabel 2 Factoranalyse  
KMO and Bartlett’s Test Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. Bartlet sign 
Mastery en Performance Culture   .838 0,000 
Mastery Culture  .878 0,000 
Performance Culture  .829  0,000 
Kaiser-Meyer-Olkin moet boven de 0,5 zijn. Hoger is beter. Bij 221 respondenten is er sprake van 0,838. Bartlet 
sign moet 0,000 zijn. In dit geval geldt hoe lager de score hoe beter. Bij 221 respondenten is er sprake van een 
0,000 significantie effect van Mastery en Performance Culture. Mastery en Performance verschillen van elkaar. Ze 
zouden niet als 1 variabele samengevoegd mogen worden, maar los van elkaar getoetst kunnen worden. Omdat er 
in hypothese 4 alleen de mastery climate als moderator wordt meegenomen, zal in de regressieanalyse 
performance cultuur worden weggelaten.    
Tabel 3 Factoranalyse  
KMO and Bartlett’s Test Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. Bartlet sign 
Stress  .880 0,000 
Affective rumination  .864 0,000 
Problem solving rumination  .806 0,000 
Detachment  .774 0,000 
Zoals hierboven beschreven moet de Kaiser-Meyer-Olkin boven de 0,5 zijn. Hoger is beter. In dit geval zijn alle 3 
subschalen van variabele stress boven 0,5 en geven ze ook significant effect van (p=0,000). Stress hoeft niet als een 
containervariabele beschouwd worden. De drie subschalen worden in de verdere analyses dan ook als aparte 
schalen van stress gezien.  
Zie bijlage 3 voor Factormatrix voor meer gedetailleerde informatie. 
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4.3 Betrouwbaarheidsanalyse per variabele  
4.3.1 Correlatie tabel 
In de onderstaande correlatie tabel wordt gemeten in hoeverre de variabelen met elkaar correleren. Is er een verband te zien en in hoeverre hebben ze 
invloed op elkaar?  
Tabel 4 Means, Standard Deviations, and Correlations  
Noot: N=221. Internal reliabilities (alpha coefficients) are given in parenthese on the diagonal.    (S=Stress en org.=organisatie) 
ǂ p< .10, * p <.05, **p <.01, *** p <.001 
 
Alle variabelen in tabel 4 hebben alle variabelen een cronbach’s Alpha hoger dan 0,7 en hiermee zijn de variabelen betrouwbaar. 
 
 
(Control) Variables Mean s.d. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1. Geslacht 1.40 .49 1.00                
2. Leeftijd 42.60 31.5 -.02* 1.00               
3. Organisatie 1.61 1.32 -.37 .22 1.00              
4. Afdeling 1.03 1.59 -.17 .08ǂ .23 1.00             
5. Aantal jaren werkzaam org. 15.03 18.08 -.20 .18 .39 .06ǂ 1.00            
6. Aantal jaren ervaring in functie 8.44 12.33 .02* .10ǂ .03* -.01** .53 1.00           
7. Contracturen 3.67 .66 -.46 .14 .39 .15 .17 .04* 1.00          
8. Opleiding 4.68 1.07 .07ǂ .06ǂ -.09ǂ .10ǂ -.15 -.10ǂ .12 1.00         
9. Proactieve persoonlijkheid 5.54 .85 -.19 -.01** .19 .12 .03* .02* .19 .06ǂ (.85)        
10. Veerkrachtigheid medewerkers 3.51 .57 -.21 .02* .24 .17 .04* .09ǂ .29 .06ǂ .44 (.81)       
11. Mindset 3.23 .84 -.03* -.03* .02* -.01** .01** .13 .06ǂ -.03* .15 .05* (.87)      
12. Werkdruk van de medewerker 3.01 .70 .01** -.05* -.07ǂ .06ǂ .04* -.05* -.06ǂ .12 .05* -.05* -.07ǂ (.82)     
13. Affective rumination (Stress) 2.35 .77 .24 -.00*** -.12 -.03* -.10ǂ -.07ǂ -.25 .09ǂ -.05* -.48 -.06ǂ .44 (.92)    
14. Problem solving rumination(S)  3.00 .63 -.01** -.00*** .05* .08ǂ -.04* -.04* -.09ǂ .23 .24 .00*** .12 .28 .34 (.82)   
15. Detachment (Stress) 2.60 .84 .01** .09ǂ -.05* .20 -.00** -.05* -.07ǂ .12 -.08ǂ -.36 -.07ǂ .40 .58 .41 (.87)  
16. Werkklimaat (MC) 3.52 .76 .05* -.01** .02* .03* .02* .06ǂ -.07ǂ .04* .12 .17 .08ǂ -.18 -.24 -.02* -.30 (.88) 
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4.4 Regressie analyse  
In stap 1 is het kale model te zien met alleen de controlevariabelen erin. In stap 2 worden de directe effecten 
toegevoegd. In stap 3 komen de interacties erbij en in stap 4 wordt er een spaarzaam model gemaakt. De analyses 
zijn uitgevoerd met Hayes PROCESS module voor SPSS. Template nummer 1 is gebruikt.  
Uit tabel 5 is af te lezen dat hoe meer veerkrachtig men is hoe minder ziekteverzuim er is. Er is geen sterke 
(lineaire) regressie of negatieve relatie tussen veerkrachtigheid en ziekteverzuim te vinden. Daarnaast is het van 
belang voor dit onderzoek dat de waarden van int_1: de interacties weer geven. Er wordt naar de p-waarden 
gekeken om te kijken of ze groter zijn dan 0,05. Tabel 5 geeft aan dat er geen interactie-effect is van de 
onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabelen. Er is een significantie effect van (p=0,000) veerkracht op 
ziekteverzuim. Binnen de regressie analyse wordt door middel van het Hayes PROCESS module het ‘Adjusted R-
kwadraat’ niet weergegeven.  Dit is niet erg, omdat het R- Kwadraat zelf wordt wel gerapporteerd door het Hayes 
module.  
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4.4.1 Stap 1, 2, 3 en 4. 
Tabel 5 Hiërarchische regressieanalyse voorspelt de veerkrachtigheid van medewerkers. 
(Control) variables op WR Stap 1 Stap 2 Stap 3      Stap 4 
Constante 3.04(0,000)*** 2.41 (0,000)*** 2.17(0,002)** 3.66 (0,000)*** 2.88 (0,000)*** 1.67 (0,001)** 2.67 (0,000)*** 1.95 (0,020)* 2.72 (0,000)*** 
Organisatie .087 (0,019) ** .034 (0,276) .033 (0,280) .035 (0,265) .027 (0,354) .027 (0,367) .025 (0,405) .036 (0,287)  
Afdeling .029 (0,273) .041 (0,067) ǂ .040 (0,132) ǂ .033 (0,187) ǂ .046 (0,081) ǂ .043 (0,110) ǂ .040 (0,130) ǂ .040 (0,138) ǂ  
Dienstverband .004 (0,951) -.015 (0,800) -.008 (0,882) -.006 (0,920) -.025 (0,585) -.028 (0,562) -.026 (0,603) -.014 (0,795)  
Leeftijd -.001 (0,540) .000 (0,860) .000 (0,931) .000 (0,935) .000 (0,834) .000 (0,917) .000 (0,952) .000 (0,889)  
Geslacht -.111 (0,218) .027 (0,738) .033 (0,695) -.005 (0,947) .018 (0,824) .023 (0,774) .012 (0,876) .026 (0,756)  
Aantal jaren ervaring in deze functie .008 (0,036)* .006(0,077) ǂ .006 (0,051) * .006 ( 0,049)* .006 (0,071) ǂ .006 (0,068) ǂ .005 (0,084) ǂ .006 (0,047)*  
Jaren werkzaam organisatie -.005 (0,060) ǂ -.004(0,093) ǂ -.004 (0,041) * -.004 (0,028)* -.004 (0,045)* -.004 (0,039)* -.004 (0,038)* -.004 (0,033)*  
Contracturen  .107 (0,106)  .083(0,178) ǂ .085 (0,187) ǂ .072 (0,238) .067 (0,233) .074 (0,223) .085 (0,174) ǂ .082 (0,207)  
Opleiding .026 (0,484) .018(0,577) .018 (0,693) .033 (0,370) .025 (0,550) .022 (0,618) .020 (0,671) .019 (0,661)  
Mindset (MI)  -.045(0,267) -.043 (0,369) -.039 (0,448) -.040 (0,372) -.049 (0,320) -.042 (0,368) -.046 (0,385)  
Proactiviteit van de medewerker (PP)  .222(0,000)*** .227(0,003)*** .201(0,002)*** .207 (0,002)*** .219 (0,003)*** .212 (0,002)*** .221 (0,003)***  
Werkdruk (WE)  .148(0,007)** .139 (0,023)* .137 (0,014)** .104 (0,034)* .135 (0,014)** .146 (0,017)* .149 (0,018)*  
Affective rumination (AF)  -.313(0,000)*** -.308(0,002)** -.329 (0,000)*** -.337 (0,000)*** -.342 (0,000)*** -.316 (0,003)** -.314 (0,002)**  
Problem solving rumination (PSR)  .093(0.138) .098(0,380) .063 (0,513) .107 (0,286) .101 (0,355) .067 (0,456) .090 (0,415)  
Detachment (D)  -.154 (0,004)** -.166(0,108) ǂ -.124 (0,131) -.147 (0,100) ǂ -.146 (0,131) -.138 (0,149) ǂ -.151 (0,121) ǂ  
Climate (MC)  -.02(0,652) -.045 (0,629) -.029 (0,706) -.016 (0,809) -.031 (0,651) -.011 (0,904) -.024 (0,712)  
Onafhankelijke variabelen op 
ziekteverzuim 
         
Veerkrachtigheid (WR)         -.399 (0,000)*** 
Werkdruk (WE)         .144 (0,081)  
Leeftijd          .001 (0,744)  
Interacties inclusief met moderator          
WR x MI (MC)   .086(0,402)       
WR x PP (MC)    -.091 (0,552)      
WR x WE (MC)     -.181 (0,079) ǂ     
WR x AF (MC)      -.082 (0,293)    
WR x PSR(MC)       -.115 (0,456)   
WR x D(MC)        .016 (0,874)  
R2 0,127 0,485 0,496 0,502 0,520 0,495 0,497 0,485 0,097 
Adjusted R2  0,083 0,433       0,086 
F-Value 2,904 9,458 7,349 7,437 7,415 7,211 6,967 7,055 9,562 
N (Steekproefgrootte) 221 221 221 221 221 221 221 221 221 
Noot: P-waarde tussen haakjes. On-gestandaardiseerde coëfficiënten zijn weergegeven. Onafhankelijke variabelen zijn gecentreerd.  
ǂ Significantie op het 0.1 niveau (2-zijdig); *Significantie op het 0.05 niveau (2-zijdig) ** Significantie op het 0.01 niveau (2-zijdig); *** Significantie op het 0.001 niveau (2-zijdig)
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4.5 Uitleg resultaten  
Vanuit de analyses is het mogelijk conclusies te trekken naar aanleiding van de hypothesen die in hoofdstuk 2 in de 
literatuurstudie verder zijn uitgewerkt. Vanuit de regressieanalyse is het duidelijk dat de interacties allemaal geen 
significant effect geven. In de onderstaande uitleg wordt aangegeven of de variabelen in een losse regressie wel 
significant effect zou geven. Het is duidelijk dat de moderator vanuit de resultaten geen invloed heeft op alle 
genoemde variabelen die hieronder zijn uitgewerkt.  
H1: Mindset is positief gerelateerd aan workresilience:  
Uit de correlatie tabel uit hoofdstuk 4 is af te lezen dat de variabele betrouwbaar is (.87). Er is een zwakke relatie 
tot geen verband te vinden in de correlatietabel tussen mindset en workresilience namelijk 0.05. Dit betekent dat 
mindset een zwak verband heeft tot veerkrachtigheid van werknemers. In de regressietabel is terug te lezen dat er 
een zwakke regressie is (r=-.045 en p=0,267) tussen mindset en workresilience. De relatie die is gemeten geeft 
geen significant effect weer. De regressie is negatief en niet positief zoals verwacht vanuit de hypothesen. De 
hypothese wordt door middel van dit onderzoek dus niet bevestigd.    
H2: Er is een verband (positieve relatie) tussen proactive personality en  workresilience.  
Uit de correlatietabel is af te lezen dat de variabele betrouwbaar is (.85). Er is een positieve regressie gevonden 
tussen proactieve persoonlijkheid en veerkrachtigheid. (r=.222 en p=0,000). Er is een significantie effect te zien 
tussen proactieve persoonlijkheid en veerkrachtigheid. Dit betekent dat proactieve persoonlijkheden mogelijk 
meer veerkrachtig zijn.  
H3: Workload heeft negatieve invloed op de workresilience. 
Uit de correlatietabel is af te lezen dat de variabele betrouwbaar is (.82). Er is een positieve verband gevonden 
tussen workload en workresilience. (r=.148, p=0,007). Er is een significantie effect tussen werkdruk en 
veerkrachtigheid. Werkdruk heeft dus wel degelijk invloed op het veerkrachtig zijn.  
In 42,35% van 196 ingevulde vragenlijsten (respondenten) geeft men aan enige vorm van tijdsdruk in het werk te 
ervaren. De hypothese heeft niet zozeer negatief invloed op veerkrachtigheid van werknemers. Dit werd wel 
verwacht vanuit de hypothese en hiermee is de hypothese niet bevestigd.  
H4: Mastery climate versterkt de positieve relatie tussen (a) mindset en workresilience en (b) proactive personality 
en workresilience. Daarbij verzwakt mastery climate de negatieve relatie tussen (c) workload en workresilience.  
Mastery en performance culture kunnen als moderator apart getoetst worden, omdat in de KMO and Bartlett’s 
Test de variabelen verschillen (zie factoranalyse hoofdstuk 4). Omdat de hypothese alleen gericht is op mastery 
culture is er voor gekozen om deze alleen mee te nemen in de analyses. Uit de correlatietabel is af te lezen dat 
mastery climate wel een betrouwbare variabele is (.88).   
Helaas is er geen significant effect van (a) mindset en workresilience en (b) proactive personality en work resilience 
met mastery climate als moderator. De p-waarden zijn groter dan 0,05. Dit houdt in dat er geen interactie-effect is 
van de onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabelen.  Er is dus geen verband tussen de variabelen als er 
wordt gekeken met een moderator.  
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H5: WorkResilience is negatief gerelateerd aan ziekteverzuim van de medewerker.  
Uit de 183 volledig ingevulde vragenlijsten is terug te lezen dat 47.54% van de respondenten 1-9 dagen ziek is. 38 
werknemers hebben de laatste vraag van de vragenlijst overgeslagen. Er is een gemiddelde van 1.75 en dat 
betekent dat de respondenten tussen 0 en 9 dagen gemiddeld ziek zijn. Kortom, vanuit de vragenlijst valt te 
concluderen dat men niet langdurig ziek is, wat mogelijk te koppelen valt aan de veerkrachtigheid van de 
medewerker. Er is een significantie effect van (r=-.399 p=0,000) workresilience en ziekteverzuim en er is wel 
degelijk een relatie tussen deze twee variabelen.  Aangezien niet de zekerheid gegeven kan worden of de 
respondenten alle vragen zullen antwoorden om de gevolgen van ziekteverzuim te bekijken, zal er ook gevraagd 
worden naar leeftijd. Leeftijd van de werknemer zou mogelijk invloed kunnen hebben op het wel of niet ziek 
melden. (H.3). Vanuit de regressieanalyse is te zien dat er geen significantie effect van leeftijd en ziekteverzuim 
bestaat (r=.001 n=0,744). 
Tot slot is er uit de regressie-analyse af te lezen dat stress die niet is meegenomen in het stellen van hypothesen 
wel een relatie heeft tot het veerkrachtig zijn. Stress heeft in drie subschalen (Affective Rumination, Problem 
solving rumination en detachment) een betrouwbaarheid van (.92), (.82) & (.87). Er is een significantie effect van 
affective rumination (r=-.313 en p=0,000), problem solving rumination (r=.093 en p=0.138) en detachment (r=.154 
en p=0,004). Problem solving rumination heeft een niet zo’n sterke significantie effect, maar de overige subschalen 
van stress wel en heeft dus invloed op workresilience.  
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H.5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
In dit hoofdstuk worden de conclusies, discussie en aanbevelingen weergegeven die vanuit de resultaten (H.4) 
gevonden zijn. Hiermee wordt er antwoord gegeven op de onderzoeksvraag. Aan de hand van deze antwoorden is 
het mogelijk aanbevelingen te doen voor de praktijk.  
5.1 Conclusie 
Zoals eerder aangegeven is het een feit dat de werkdruk binnen organisaties toeneemt. En de vraag is hoe dat 
komt en waarom het ziekteverzuim toeneemt. In deze thesistrack wordt onderzoek gedaan naar de vraag in 
hoeverre medewerkers bestand zijn tegen verandering en stress. In de track wordt aangegeven dat in organisaties 
voortdurend routines en werkwijzen worden aangepast of veranderd. Het is interessant om op organisatieniveau 
naar verschillen te kijken. Maar het is interessanter om op individueel niveau te kijken, omdat er relatief nog 
weinig onderzoek naar is gedaan. Daarnaast bestaat de organisatie uit mensen en deze werknemers zorgen ervoor 
dat er resultaat wordt behaald.  
Het doel van dit onderzoek is om antwoord te krijgen op de vraag in hoeverre werknemers bestand zijn tegen 
verandering en stress. Dit onderzoek werd gedaan door de relaties tussen mindset, proactive personality, 
workload, (stress) (X) en workresilience (Y) te onderzoeken en goed te kijken naar in hoeverre deze relaties worden 
beïnvloed door mastery climate in de organisatie. 
Op de volgende probleemstelling wordt er geprobeerd antwoord te geven: ‘In welke mate hebben mindset, 
proactive personality en workload een relatie met workresilience en in hoeverre wordt deze relatie beïnvloed door 
de aanwezigheid van een mastery vs performance climate in de organisatie?’  
Met betrekking tot de veronderstelde relaties tussen mindset, proactive personality, workoad, (stress) en work 
resilience is het mogelijk antwoord te geven op de vraag naar de relatie tussen mindset, proactive personality en 
workload en workresilience. De hypothesen mindset en workload zoals aangegeven in hoofdstuk 2 en beschreven 
wordt bij de resultaten in hoofdstuk 4 worden niet bevestigd. Mindset heeft geen sterk verband met 
workresilience, maar workload daarentegen wel. De variabelen (x) worden echter niet door de aanwezigheid van 
mastery climate in de organisatie beïnvloed. Dit betekend dat er mogelijk toch meer gekeken kan worden naar de 
performance climate en naar de vraag of deze variabele wel invloed heeft op de gevonden correlaties. Ook bestaat 
er geen significantie effect tussen leeftijd en ziekteverzuim. (Zie hoofdstuk 4.5 voor uitleg van de resultaten). 
Hieruit is het voorzichtig mogelijk te concluderen dat leeftijd geen invloed zou hebben op het ziekteverzuim.  
Tot slot kan er voorzichtig geconcludeerd worden dat werknemers bestand zijn tegen verandering en stress op het 
moment dat de veerkrachtigheid van de werknemers ook goed is. Dit betekent dat zowel organisatorische- als 
individuele kenmerken invloed hebben op het niet wel of wel veerkrachtig zijn.  
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5.2 Discussie 
In de literatuurverantwoording voor dit onderzoek is er aangegeven dat wanneer men veel werkdruk heeft en 
weinig veerkrachtigheid ervaart, dit stress geeft. Als men veel proactivity en veel veerkrachtigheid heeft, dan heeft 
dit invloed op je leven. (Ciaburu, Baker & Pitariu, 2006). Er wordt gesuggereerd dat als mensen op hun plek zitten 
en het gevoel hebben goed te passen bij de organisatie qua doelen en waarden en de werkaanpak vanuit de 
leidinggevende, dat dan de kans groot is dat ze veerkrachtigheid vertonen in tijden van verandering. De vraag is 
echter of dit zo vanuit dit onderzoek gezegd kan worden. Er is een sterk verband tussen proactivity en work 
resilience, maar niet door de moderator mastery climate.  
Er wordt ook gezegd dat op het moment dat de mindset goed is en men intellectueel wordt uitgedaagd het 
mogelijk is om in tijden van verandering resilient te zijn op het werk. (Dweck, 2006, pp. 6-10). Mindset is in het 
onderzoek een betrouwbaar variabel, maar er is geen regressie effect te vinden tussen mindset en workresilience. 
De vraag is echter hoe het komt dat mindset geen beïnvloeding zou geven tot daadwerkelijk bestand zijn tegen 
verandering en misschien ook stress.  
Bateman en Crant (1993) geven aan dat proactive personality mogelijk workresilience proactief zou kunnen 
beïnvloeden door het gedrag en houding van medewerkers. Er is een sterk verband tussen deze twee variabelen 
en dit heeft mogelijk invloed op gedrag en houding. Daarover valt echter te discussiëren. Is dit echt zo? Zijn er 
geen andere factoren te bedenken, waardoor men door proactiviteit meer veerkrachtig zou kunnen zijn? Denk 
bijvoorbeeld aan persoonlijke kenmerken of karakteristieken. Van de vragenlijst springt een vraag bij deze 
variabele er enorm eruit: ‘Wat er ook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg ik dat ik resultaat/doelstelling 
behaal.’ 58.16% van de 196 respondenten (25 medewerkers hebben deze vraag overgeslagen) geven aan dat ze 
het hier overwegend mee eens zijn. Hieruit valt te concluderen dat men zeker over het algemeen proactieve 
persoonlijkheid laat zien.   
Bateman en Crant (1993) zeggen ook dat mensen proactief hun omgeving kunnen beïnvloeden en veranderen. In 
dit onderzoek is naar voren gekomen dat men resilient wordt op het moment dat iemand zijn proactiviteit 
verandert. De vraag is echter of dit ook daadwerkelijk de omgeving verandert. Wel is terug te lezen dat er geen 
verband is tussen de performance of mastery cultuur en de relatie tussen proactiviteit en workresilience. Er valt 
dus over te discussiëren of deze conclusie door te trekken valt naar de omgeving. Het is een onderdeel van de 
omgeving, maar er zijn toch nog meer factoren die van invloed zijn.  
Tot slot wordt er gesproken door Izadikhah, & Jackson (2011) over dat men veerkrachtiger is op het moment dat 
iemand parttime of fulltime werkt. In het onderzoek is terug te lezen dan men meer fulltime werkt (173 
respondenten) en er zijn geen schrikbarende verschillen te zien tussen parttime en fulltime werken. In hoofdstuk 4 
is goed af te lezen dat dienstverband geen invloed heeft op veerkrachtigheid, omdat er geen significant effect is 
geconstateerd.  
Aan de hand van de volgende hypothesen worden de resultaten vergeleken met de verwachtingen die overeen 
komen met de bestaande kennis. Maar ook met de punten die afwijken van de gestelde hypothesen.  
H1: Mindset is positief gerelateerd aan workresilience:  
In dit onderzoek is aangegeven (pagina 10) dat er onderzoek nodig is dat aantoont of de relatie van mindset met  
workresilience niet alleen geldt in een onderwijssetting, maar ook een andere werkomgeving. Dit valt nu niet goed 
te concluderen, omdat de moderator mastery climate nog niet zoveel zegt over de invloed van x op y. Zie 
hoofdstuk 4 voor meer informatie.  
De verwachting van de beschreven hypothese wordt nog niet bevestigd in de analyses. In de conclusie van 
hoofdstuk 5 wordt dit ook bevestigd dat de mindset van de individuele medewerker nog niet met zekerheid te 
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zeggen valt of dit meewerkt aan het veerkrachtig zijn. Het geeft wel een aanvulling op wat Dweck (2006) zegt dat 
onderzoek aantoont dat een growth mindset wordt geassocieerd met positieve uitkomsten. Hierbij valt te denken 
aan dat men dan beter met conflicten kan omgaan en beter presteert. Het is daarom plausibel dat growth mindset 
ook een positief verband zal hebben met workresilience. Mensen met een growth mindset zijn beter in staat om te 
leren van tegenslagen en het positieve erin te zien. Vanuit dit onderzoek valt dit helaas nog niet te concluderen en 
is een vervolgonderzoek nodig bij andere organisaties om dit te toetsen. Is growth mindset aangeleerd of 
aangeboren? Nicoll (2004) geeft aan dat het ontwikkeld kan worden. Over de vraag valt te discussiëren.  
H2: Er is een verband (positieve relatie) van proactive personality met workresilience.  
In het onderzoek van Seibert, Kraimer & Crant (2001) is er niet direct een correlatie gevonden tussen proactivity en 
workresilience. In dit onderzoek wordt duidelijk meer gevonden tussen deze variabelen.(.85 & r=.222 en p=0,000). 
Of dit tot een positieve relatie leidt met innovatie, politieke kennis en carrière-initiatieven is nog niet duidelijk. Wel 
is er extra kennis toegevoegd met betrekking tot de relatie tussen proactieve persoonlijkheid van de werknemer 
en het veerkrachtig zijn. Dit nieuwe inzicht kan mogelijk een positief gevolg hebben voor de carrière van mensen. 
De vraag hierbij is echter wel in hoeverre medewerkers een proactieve persoonlijkheid ontwikkelen en hoe men 
zorgt dit te behouden. Deze vragen leveren meer input op om een vervolgonderzoek te doen. (Zie aanbevelingen).  
H3: Workload heeft negatieve invloed op de workresilience.  
In het onderzoek is de variabele werkdruk betrouwbaar genoeg om mee te doen in dit onderzoek. (.82). De vragen 
zijn niet volledig ingevuld in de vragenlijst. Dit roept vragen op en kan mogelijk verschillende oorzaken hebben. 
Een oorzaak kan zijn dat de medeweker de vragen te confronterend vindt en bang is om de werkdruk van zijn of 
haar functie aan te geven. Dit is echter een aanname en er kan over de uitkomst van de vragenlijst gediscussieerd 
worden.  
Er wordt gesuggereerd door Bakker en Demerouti (2007) dat een zwakke veerkrachtigheid degradatie zal geven 
aan het resilient systeem. Te veel werkdruk is schadelijk voor de geestelijke gezondheid van een medewerker en   
kan leiden tot stress en zelfs tot een burnout. Vanuit de vragenlijst hebben de meeste medewerkers aangegeven 
dat ze vaak enige vorm van tijdsdruk in werk ervaren. 25 medewerkers hebben deze vraag overgeslagen. Workload 
zou juist geen negatief invloed hebben op de workresilience. (zie hoofdstuk 4 voor resultaten). Vanuit de 
vragenlijst geven de werknemers aan dat ze vaak voldoende tijd hebben om projecten uit te voeren en is werkdruk 
niet echt van toepassing. 
H4: Mastery climate versterkt de positieve relatie tussen (a) mindset en workresilience en (b) proactive personality 
en workresilience.  Daarbij verzwakt Mastery climate de negatieve relatie tussen (c) workload en workresilience. 
Menghel et al (2016) geeft in zijn onderzoek aan dat men meer resilient is op het moment dat er een positief 
klimaat in de werkplaats aanwezig is. In hoofdstuk 4 wordt beschreven dat mastery climate geen invloed heeft op 
de gestelde correlaties.  Er valt niet te concluderen dat mastery climate invloed heeft op de individuele kenmerken 
van een medewerker. Om precies te zijn over de proactieve persoonlijkheid, mindset, werkdruk van de 
medewerker en stress.  
Onderzoek toont aan (Nerstad, 2013) dat medewerkers in een systeem van aanmoedigen en belonen met 
gelijkheid, inspanning, leren, taakbeheersing en individuele verbetering en coöperatie er een beheersbaar klimaat 
zal ontstaan. Laag beloningsklimaat zou de keus kunnen beïnvloeden of men wel of niet een performance klimaat 
creëert. Dit is een aspect dat mogelijk in een vervolgonderzoek onderzocht kan worden.  
Ommundsen & Roberts (1999) geven in hun onderzoek aan dat succes niet alleen afhankelijk is van een 
performance of motivational klimaat. Door middel van dit onderzoek over veerkrachtigheid van medewerkers is 
het mogelijk dit ook te concluderen, omdat de moderator geen invloed heeft op de gestelde correlaties.  
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H5: Workresilience is negatief gerelateerd aan ziekteverzuim van de medewerker.  
Niet alle medewerkers hebben gereageerd op de laatste vraag over ziekteverzuim. In bijlage 4 is in het overzicht af 
te lezen dat de meeste medewerkers 1-9 dagen ziek zijn en er geen sprake is van langdurend verzuim. Hieruit valt 
te concluderen dat workresilience niet negatief gerelateerd is aan ziekteverzuim van de medewerker.  (Zie bijlage 
voor meer informatie). Toch is er een gemiddelde ziekteverzuim bij XCENT van 4,39% en dat is zeker geen 2%. De 
uitkomsten lijken wat tegenstrijdig te zijn, maar de vraag is echter hoe het komt dat men ziek is geworden of 
langdurig ziek is gebleven.  
Tot slot geven de resultaten en conclusie weer dat stress ook invloed heeft op het veerkrachtig zijn. Er valt te 
concluderen dat vanuit de cijfers niet goed is aan te geven of stress nou een positief of een negatief invloed zou 
hebben op het veerkrachtig zijn. Het is mogelijk om met voorzichtigheid te zeggen dat men veerkrachtiger is 
zonder stress, maar hier valt over te discussiëren. 
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5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Vanuit dit onderzoek is het mogelijk inzicht te krijgen in de individuele kenmerken van een veerkrachtige 
medewerker. Er wordt gesuggereerd door organisaties dat een burn-out, stress of niet veerkrachtig zijn komt door 
werkdruk of het niet aankunnen van veranderingen op werk. Er wordt onderzocht of dit nu daadwerkelijk zo is of 
dat dit komt door de individuele kenmerken met betrekking tot het veerkrachtig zijn. 
Vanuit hoofdstuk 4 valt te concluderen dat er verschillende variabelen invloed hebben op veerkrachtigheid. Er kan 
met voorzichtigheid worden gezegd dat veranderingen en stress niet altijd door werk veroorzaakt worden, maar 
ook te maken hebben met de individuele kenmerken zoals ‘Proactieve Persoonlijkheid’ (Zie hoofdstuk 4 en 5 voor 
meer informatie hierover). Als men stress ervaart of veranderingen niet aankan, is het belangrijk in te zoomen op 
de persoon zelf, in plaats van naar de organisatorische problematiek te kijken. Iedere medewerker die aanloopt 
tegen stress, burn-out klachten of mogelijk moeite heeft met veranderingen, zou allereerst bij zichzelf moeten 
nagaan of dit wordt veroorzaakt door het werk of dat dit veroorzaakt wordt door eigen individuele kenmerken. 
Organisaties zouden aan de hand van dit onderzoek zichzelf kunnen afvragen in hoeverre de medewerker de juiste 
competenties heeft en ontwikkelingen heeft meegemaakt om te groeien in de functie of als persoon. Organisaties 
moeten weten dat er niet alleen productie wordt gedraaid door mensen die dit uitvoeren als robotten om 
resultaat of winst te behalen, maar dat er altijd een verhaal achter zit.  
Tot slot kunnen de volgende aanbevelingen in de praktijk gelijk door middel van dit onderzoek worden gebruikt: 
1. Zodra de medewerker uitvalt door ziekte zou het goed zijn dat de manager of/en P-adviseur direct een 
afspraak in gaat plannen om de achterliggende persoonlijke problemen te bespreken. Merk de 
daadwerkelijke emotie op en luister naar de werknemer. Persoonlijke karakteristieken hebben invloed, zo 
blijkt uit dit onderzoek.  
2. Op het moment dat er een verandering plaatsvindt en dit mogelijk weerstand of stress bij de medewerker 
kan oproepen, is het van belang om als beleidsmaker de daadwerkelijke werkvloer mee te laten denken in 
de verandering. Laat de medewerkers proactief participeren en ga de dialoog aan. Zodra men persoonlijk 
niet mee kan gaan in de verandering dan zal de veerkrachtigheid ook dalen en op de lange termijn daalt 
ook de productiviteit van de medewerkers.  
3. Mocht het zo zijn dat het ziekteverzuimpercentage hoog ligt in de organisatie en medewerkers niet 
veerkrachtig lijken te zijn, dan is het van belang, zoals in dit onderzoek beschreven, te kijken naar de 
persoonlijke karakteristieken die invloed hebben op het functioneren. Waar ligt de oorzaak van het feit 
dat de werknemers niet veerkrachtig zijn? Op basis hiervan is het mogelijk om als manager in 
samenspraak met de P-adviseur direct een training of andere hulpmiddelen in te schakelen. En zo gehoor 
te geven aan het probleem van de werknemers om ze op de lange termijn inzetbaar te houden voor de 
afdeling en de organisatie. Dit is natuurlijk goed toepasbaar bij een grotere ambtenarenorganisatie als 
Ministerie van Defensie, omdat er meer geld vrij kan komen om trainingen aan te bieden. Dit zal in de 
praktijk in het bedrijfsleven lastiger zijn. Hierbij denk ik aan de organisatie Centric en XCENT.  
Tot slot kan er aan de hand van de cijfers iets gezegd worden over de relaties tussen verschillende variabelen op 
workresilience. Echter zou er een diepte-interview kunnen plaatsvinden aan de hand van de cijfers. Tijdens de 
presentatie bij het managementteam XCENT is dit ook aan hen geadviseerd. Ga met de mensen in gesprek.  
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5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
In de onderstaande beschreven paragraaf zullen de beperkingen van het onderzoek worden aangegeven en de 
punten die aanleiding geven voor een vervolgonderzoek. 
5.4.1 Aanbevelingen voor uitbreiding van het model (conceptueel model) 
In dit onderzoek is er geen correlatie onderzocht naar veerkrachtigheid versus werktevredenheid. De relatie met 
performance is echter wel van belang. Menghel et al., (2016) geeft aan dat er in zijn onderzoek beschreven staat 
dat individuele werkveerkrachtigheid een positief effect heeft op individuele werktevredenheid. Veerkrachtigheid 
zou een positieve relatie hebben op de performance. Een andere onderzoeker zou mogelijk dit verband wel 
kunnen onderzoeken naar aanleiding van dit onderzoek dat meer inzicht geeft over de kenmerken van een 
individuele medewerker, maar vervolgens mogelijk ook meer over de werktevredenheid van de individuele 
medewerker. 
In aanvulling op het vorige punt, is het interessant om de verdere gevolgen van workresilience te meten. Bakker en 
Demerouti (2007) geven aan dat het job demands resources model (JD-R) zegt dat hoge werkeisen (job demands) 
kunnen leiden tot stressreacties en gezondheidsklachten. Het hebben van het juiste energielevel zorgt juist voor 
hoge productiviteit en motivatie. Aan de hand van de data van dit onderzoek is het mogelijk om met de 
antwoorden van de variabelen stress en werkdruk een verband te meten. Het is interessant om in een 
vervolgonderzoek verder te gaan meten of dit invloed heeft op de productiviteit en motivatie van de medewerker. 
Vooral het stukje productiviteit is nog niet gemeten. Het is wel gemeten op de proactieve persoonlijkheid die 
invloed zou kunnen hebben op veerkrachtigheid van de medewerker, maar of dit een hogere productiviteit 
oplevert is nog niet duidelijk.  
In dit onderzoek is juist gekeken naar het verband tussen proactieve medewerker versus veerkrachtigheid. Of 
performance hierop invloed heeft is op basis van cijfers nog niet zoveel over te zeggen (H.4). Proactieve 
medewerker als x variabele is echter niet getoetst in relatie tot y variabele omgeving/performance. Bateman en 
Crant (1993) beschrijven dat een proactieve persoonlijkheid de omgeving kan beïnvloeden en doelbewust 
veranderen. Crant (1995) zegt dat als er meer proactieve mensen zijn het te verwachten is dat er situaties en 
omgevingen worden gecreëerd die bevorderlijk zijn voor de effectieve performance. Om meer te weten te komen 
over de mastery en performance culture of omgeving zou er vervolgonderzoek gedaan kunnen worden naar de 
relatie tussen proactiviteit van de medewerker en zijn invloed op zijn werkomgeving. Dat is in dit onderzoek niet 
duidelijk naar voren gekomen en niet getoetst.  
In dit onderzoek is alleen het verband tussen proactieve medewerker en veerkrachtigheid getoetst. Hierin zijn de 
positieve gevolgen van wat niet meegenomen. Uit de meting van het onderzoek dat Seibert, Kraimer & Crant 
(2001) had gedaan kwam naar voren dat proactieve persoonlijkheid een positieve relatie had met innovatie, 
politieke kennis en carrière- initiatieven. In een vervolgonderzoek zou mogelijk innovatie, politieke kennis en 
carrière initiatieven getoetst kunnen worden aan de hand van het gegeven dat proactieve persoonlijkheid een 
positief verband heeft met veerkrachtigheid.  
In dit onderzoek over veerkrachtigheid van medewerkers wordt niet gesproken over de invloed van belonen naar 
performance klimaat en dit geeft een beperking van dit onderzoek aan. Nerstad (2013) en Izadikhah & Jackson 
(2011) geven in hun onderzoeken aan dat wanneer men een systeem heeft van aanmoedigen en belonen met 
gelijkheid er een beheersbaar klimaat zal ontstaan. Beloning kan impact hebben op het creëren van een 
performance klimaat. Om meer te weten te komen over de vraag of belonen invloed heeft op (performance) 
klimaat is het mogelijk om in een vervolgonderzoek deze x op y te meten en mogelijk te kijken of dit invloed heeft 
op de cultuur. In dit onderzoek is er meer gekeken naar veerkrachtigheid van medewerkers, maar een andere 
onderzoek dat gaat over cultuur zou mogelijk ook beloning mee kunnen nemen als een factor.   
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5.4.2 Overige aanbevelingen voor verder onderzoek  
 
Er is een cross sectie gemeten, dus er kan niets worden gezegd over causaliteit. 
Er zijn alleen medewerkers gevraagd en alle gegevens komen uit 1 bron (single source),wat kan leiden tot common 
method bias. Om die reden is het belangrijk om in een vervolgonderzoek gebruik te maken van meerdere 
doelgroepen met verschillende bronnen.  
Er zijn wellicht nog meer factoren die workresilience bepalen dan alleen die in het onderzoek zijn meegenomen. 
Deze factoren zouden door andere onderzoekers nader kunnen worden bekeken.  
Er zijn een aantal bedrijven ondervraagd, maar is het wel mogelijk te generaliseren naar alle bedrijven over de hele 
wereld? Zijn er cultuuraspecten die mee zouden kunnen spelen? Is er een verschil tussen manufacturing en service 
bedrijven? Profit en non-profit?    
De bovenstaande beschreven kritische punten en vragen kunnen meegenomen worden in een vervolgonderzoek 
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Bijlage 1 Codeboek vragenlijst 
Variabelen   Items in English Scale Items in het Nederlands Schaal  Bron 
Workresilience  
 
 WR1 I overcome any frustrations related 
to my failures  
1= never, 
5= always 
Ik overwin frustraties die betrekking hebben op 
fouten die ik maak.  





  WR2 I am not discouraged after 
receiving strong criticism  
1= never, 
5= always 
Ik ben niet ontmoedigd als ik stevige kritiek krijg. 1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR3 I recover energy even after very 
strenuous work activities  
1= never, 
5= always 
Mijn energie herstelt zelfs na zeer inspannende 
werkzaamheden. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR4 I look at the positive side of things 
when dealing with stressful times  
1= never, 
5= always 
Binnen stressvolle situaties probeer ik positief te 
blijven.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR5 I bear a heavy workload without 
getting discouraged  
1= never, 
5= always 
Ik draag een zware werklast zonder ontmoedigd te 
worden. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR6 I play down problems to cope with 
difficult times  
1= never, 
5= always 
Ik bagatelliseer problemen om zo moeilijke tijden 
aan te kunnen. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR7 I sleep well even during periods of 
high stress  
1= never, 
5= always 
Ik slaap goed, ook tijdens periodes met veel stress. 1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR8 After a conflict that hurts me 
emotionally, I don’t find it difficult 
to bounce back  
1= never, 
5= always 
Na een conflict dat me emotioneel raakt vind ik het 
niet lastig om te herstellen. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WR9 After a crisis, I quickly recover all 
my composure  
1= never, 
5= always 
Na een stressvolle situatie, vind ik snel mijn rust 
terug.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
Mindset  M1 You have a certain amount of 
intelligence, and you really can’t do 






Je hebt een bepaalde hoeveelheid intelligentie en 









  M2 Your intelligence is something 







Je intelligentie is iets van jou waar je niet veel aan 







  M3 You can learn new things, but you 





Nieuwe dingen leren is mogelijk, maar je kunt niet 










  M4 No matter who you are, you can 














  M5 You can always greatly change how 












  M6 No matter how much intelligence 
you have, you can always change it 






Ongeacht hoe intelligent je bent, je kunt dit altijd 






















  PP2 No matter what the odds, if I 






Wat er ook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg 






  PP3 I love being a champion for my 






















  PP5 I am always looking for better ways 
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  PP6 If I believe in an idea, no obstacle 






Als ik in een idee geloof dan houdt niets mij tegen 






Workload of the 
employee 




Ik voel enige vorm van tijdsdruk in mijn werk. 
1= nooit, 5= 
altijd 
Amabile 
  WE2 There are unrealistic expectations 




Er zijn onrealistische verwachtingen over wat 
medewerkers kunnen realiseren binnen mijn 
organisatie. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  WE3 There are too many distractions 
from project work within Philips 
1= Never, 
5= Always 
Er is teveel afleiding van projectactiviteiten binnen 
mijn organisatie die mij afhouden van regulier werk.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 




Ik heb voldoende tijd om mijn projecten uit te 
voeren. 
1= altijd, 5= 
nooit 
 




Ik heb teveel te doen, in een te korte tijd. 









PC1 In my department/work group, it is 




Op mijn afdeling/werkgroep is het belangrijk om 
beter te zijn dan anderen.  




  PC2 In my department/work group, 
work accomplishments are 
measured based on comparisons 
with the accomplishments of 
coworkers. 
1= Never, 
5= Always Op mijn afdeling/werkgroep worden prestaties 
gemeten in vergelijking met de prestatie van mijn 
andere collega’s. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PC3 In my department/work group, an 
individual's accomplishments are 




Op mijn afdeling/werkgroep wordt een individuele 
prestatie vergeleken met die van de andere 
collega’s.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PC4 In my department/work group, 




Op mijn afdeling/werkgroep wordt rivaliteit tussen 
werknemers aangemoedigd.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PC5 In my department/work group, one 
is encouraged to perfrom optimally 
to achieve monetary rewards 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt men 
aangemoedigd om optimaal te presteren om zo 
salaris te verdienen.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PC6 In my department/ work group, 
only those employees who achieve 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep worden alleen de 
werknemers als voorbeeld genomen die de beste 
resultaten/prestaties behalen.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
                                                           Scriptie Resilience Employees Else Verweij 851785850                                              44                                     
the best results/accomplishments 
are set up as examples 
  PC7 In my department/work group, 
internal competition is encouraged 
to attain the best possible results. 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep bestaat interne 
competitie die wordt aangemoedigd om de best 
mogelijke resultaten te behalen.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PC8 In my department/work group, 
there exists a competitive rivalry 
among the employees 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep bestaat een 
competitieve wedijver tussen de medewerkers. 





MC1 In my department/work group, one 
is encouraged to cooperate and 




Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen 
aangemoedigd om mee te werken en gedachten 
onderling uit te wisselen. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  MC2 In my department/work group, 
each individual's learning and 
development is emphasized 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel 
leren en ontwikkelen benadrukt.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  MC3 In my department/work group, 
cooperation and mutal exchange of 
knowledge are encouraged.  
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en 
het uitwisselen van kennis aangemoedigd. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  MC4 In my department/work group, 
employees and ecouraged to try 
new solution methods throughout 
the work process.  
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers 
aangemoedigd om nieuwe oplossingsmethodes te 
proberen op de huidige werkprocessen.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  MC5 In my department/work group, one 
of the goals is to make each 
indvidual feet that he/she has an 
important role in the work process. 
1= Never, 
5= Always 
Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om 
elke individuele medewerker te laten voelen dat 
hij/zij belangrijk is in het werkproces. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  MC6 In my department/work group, 
everybody has an important and 




Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een 
belangrijke en duidelijke taak door heel het 
werkproces heen. 







AF1 Do you become tense when you 
think about work-related issues 
during your free time? 
1=never, 
5= always 
Word je gespannen wanneer je denkt aan werk 
gerelateerde issues tijdens je vrije tijd?  





  AF2 Are you annoyed by thinking about 




Erger je je aan werk gerelateerde issues ook als je 
niet op je werk bent? 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  AF3 Are you irritated by work issues 
when not at work? 
1=never, 
5= always 
Ben je geïrriteerd over werk issues als je niet op 
werk bent? 
1= nooit, 5= 
altijd 
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  AF4 Do you become fatigued by 
thinking about work-related issues 
during your free time? 
1=never, 
5= always 
Word je moe bij het denken aan werk gerelateerde 
issues in je vrije tijd? 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  AF5 Are you troubled by work-related 
issues when not at work? 
1=never, 
5= always 
Zitten werk gerelateerde issues je dwars als je niet 
op het werk bent? 






PSR1 After work I tend to think of how I 




Na het werk denk ik na over hoe ik mijn 
werkprestaties kan verbeteren. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PSR2 In my free time I find myself re-




In mijn vrije tijd merk ik dat ik herbeleef wat ik heb 
gedaan die dag. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PSR3 Do you think about tasks that need 
to be done at work the next day? 
1=never, 
5= always 
Denk je na over de taken die de volgende dag 
moeten worden gedaan?  
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PSR4 I find thinking about work during 




Ik vind dat het nadenken over werk gedurende mijn 
vrije tijd me helpt om creatief te zijn. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
  PSR5 I find solutions to work-related 
problems in my free time 
1=never, 
5= always 
Ik vind oplossingen voor werk gerelateerde 
problemen in mijn vrije tijd.  
1= nooit, 5= 
altijd 
 




Ik voel mij zelf niet in staat mijn werk van mij af te 
zetten. 
1= nooit, 5= 
altijd 
 
Hercodering  D2 I am able to stop thinking about 
work-related issues in my free time 
1=always, 
5= never 
Ik ben in staat mijn gedachten stop te zetten die 
gaan over werk gerelateerde issues in mijn vrije tijd. 
1= altijd, 5= 
nooit 
 




Ik vind het gemakkelijk om werk los te laten na mijn 
werkdag  
1= altijd, 5= 
nooit 
 
Hercodering  D4 I make myself switch off from work 
as soon as I leave 
1=always, 
5= never 
Ik schakel werk uit op het moment dat ik het kantoor 
verlaat. 
1= altijd, 5= 
nooit 
 
Hercodering  D5 Do you leave work issues behind 
when you leave work? 
1=always, 
5= never 
Laat je werk issues achter je op het moment dat je je 
werk verlaat?  
1= altijd, 5= 
nooit 
 
Ziekteverzuim   
 
 Hoeveel dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in 
totaal niet kunnen werken als gevolg van 
gezondheidsproblemen (bijv. wegens ziekte, 
opname of onderzoek)?  
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Bijlage 2 Vragenlijst 
Achtergrondgegevens  
De volgende vragen gaan over uw achtergrond. De vragen worden strikt vertrouwelijk behandeld. Kruis per vraag 
het hokje aan dat van toepassing is, vul het antwoord in of haal door wat niet van toepassing is. 
1 Organisatie o Centric 
o XCENT 
o Ministerie van Defensie 
2 Afdeling o Detachering 




o Overige (Toelichting) 




4 Leeftijd .. jaar  
5 Geslacht Man / Vrouw 
6 Aantal jaren ervaring in deze functie .. jaar 
7 Aantal jaren werkzaam bij organisatie .. jaar 
8 Contracturen per week o 1-10 uur 
o 11-20 uur 
o 21-30 uur 
o 31-40 uur 
9 Hoogst genoten opleiding o Lagere school 
o MAVO, LBO, VMBO 






De volgende 10 vragen gaan over de proactieve persoonlijkheid op het werk. Wilt u aangeven in hoeverre u het 
eens bent met de stelling? 
















10 Als ik iets zie dat me niet bevalt, dan los ik het op. 1 2 3 4 5 6 7 
11 Wat er ook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg ik dat ik resultaat/doelstelling 
behaal.  
1 2 3 4 5 6 7 
12 Ik kom op voor mijn ideeën, zelfs als ik tegenstand ondervind.  1 2 3 4 5 6 7 
13 Ik blink uit in het signaleren van kansen. 1 2 3 4 5 6 7 
14 Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om iets te doen. 1 2 3 4 5 6 7 
15 Als ik in een idee geloof dan houdt niets mij tegen om het waar te maken. 1 2 3 4 5 6 7 
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Veerkrachtigheid medewerkers 
De volgende vragen gaan over workresilience/veerkrachtigheid in de context van uw werk. Wilt u aangeven in 
welke mate u het eens bent met elk van de onderstaande stellingen?  
1 2 3 4 5 
Nooit Zelden Soms Vaak Altijd 
16 Ik overwin frustraties die betrekking hebben op fouten die ik maak.  1 2 3 4 5 
17 Ik ben niet ontmoedigd als ik stevige kritiek krijg. 1 2 3 4 5 
18 Mijn energie herstelt zelfs na zeer inspannende werkzaamheden. 1 2 3 4 5 
19 Binnen stressvolle situaties probeer ik positief te blijven.  1 2 3 4 5 
20 Ik draag een zware werklast zonder ontmoedigd te worden. 1 2 3 4 5 
 21 Ik bagatelliseer problemen om zo moeilijke tijden aan te kunnen. 1 2 3 4 5 
22 Ik slaap goed, ook tijdens periodes met veel stress. 1 2 3 4 5 
23 Na een conflict dat me emotioneel raakt vind ik het niet lastig om te herstellen. 1 2 3 4 5 
24 Na een stressvolle situatie, vind ik snel mijn rust terug.  1 2 3 4 5 
 
Mindset 
De volgende vragen gaan over mindset op werk. Wilt u aangeven in welke mate u het eens bent met elk van de 
onderstaande stellingen?  
1 2 3 4 5 
Helemal niet mee 
eens. 
Niet mee eens 
 
Niet mee eens en 
niet mee oneens 
Mee eens Helemaal mee eens 
25 Je hebt een bepaalde hoeveelheid intelligentie en die kun je niet veel veranderen.  1 2 3 4 5 
26 Je intelligentie is iets van jou waar je niet veel aan kunt veranderen  1 2 3 4 5 
27 Nieuwe dingen leren is mogelijk, maar je kunt niet echt je eigen basis intelligentie 
veranderen.  
1 2 3 4 5 
28 Ongeacht wie je bent, je kunt altijd je intelligentie veranderen 1 2 3 4 5 
29 Je kunt altijd sterk veranderen hoe intelligent je bent 1 2 3 4 5 
30 Ongeacht hoe intelligent je bent, je kunt dit altijd een beetje veranderen. 1 2 3 4 5 
 
Werkdruk van de medewerker 
De volgende vragen gaan over of en in welke mate u werkdruk ervaart. Wilt u aangeven wat het meeste op u van 
toepassing is, door het voor u meest passende antwoord te omcirkelen? 
1 2 3 4 5 
Nooit Zelden Soms Vaak Altijd 
31 Ik voel enige vorm van tijdsdruk in mijn werk. 1 2 3 4 5 
32 Er zijn onrealistische verwachtingen over wat medewerkers kunnen realiseren 
binnen mijn organisatie. 
1 2 3 4 5 
33 Er is teveel afleiding van projectactiviteiten binnen mijn organisatie die mij 
afhouden van regulier werk.  
1 2 3 4 5 
34 Ik heb voldoende tijd om mijn projecten uit te voeren. 1 2 3 4 5 
35 Ik heb teveel te doen, in een te korte tijd. 1 2 3 4 5 
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Mastery vs performance climate 
De volgende vragen gaan over of en in welke mate u een prestatie klimaat ervaart. Wilt u aangeven wat het 
meeste op u van toepassing is, door het voor u meest passende antwoord te omcirkelen? 
1 2 3 4 5 
Nooit Zelden Soms Vaak Altijd 
36 Op mijn afdeling/werkgroep is het belangrijk om beter te zijn dan anderen.  1 2 3 4 5 
37 Op mijn afdeling/werkgroep worden prestaties gemeten in vergelijking met de 
prestatie van mijn andere collega’s. 
1 2 3 4 5 
38 Op mijn afdeling/werkgroep wordt een individuele prestatie vergeleken met die van 
de andere collega’s.  
1 2 3 4 5 
39 Op mijn afdeling/werkgroep wordt rivaliteit tussen werknemers aangemoedigd.  1 2 3 4 5 
40 Op mijn afdeling/werkgroep wordt men aangemoedigd om optimaal te presteren 
om zo salaris te verdienen.  
1 2 3 4 5 
41 Op mijn afdeling/werkgroep worden alleen de werknemers als voorbeeld genomen 
die de beste resultaten/prestaties behalen.  
1 2 3 4 5 
42 Op mijn afdeling/werkgroep bestaat interne competitie die wordt aangemoedigd 
om de best mogelijke resultaten te behalen.  
1 2 3 4 5 
43 Op mijn afdeling/werkgroep bestaat een competitieve wedijver tussen de 
medewerkers. 
1 2 3 4 5 
44 Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen aangemoedigd om mee te werken en 
gedachten onderling uit te wisselen. 
1 2 3 4 5 
45 Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel leren en ontwikkelen benadrukt.  1 2 3 4 5 
46 Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en het uitwisselen van kennis 
aangemoedigd. 
1 2 3 4 5 
47 Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers aangemoedigd om nieuwe 
oplossingsmethodes te proberen op de huidige werkprocessen.  
1 2 3 4 5 
48 Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om elke individuele medewerker 
te laten voelen dat hij/zij belangrijk is in het werkproces. 
1 2 3 4 5 
49 Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een belangrijke en duidelijke taak door 
heel het werkproces heen. 
1 2 3 4 5 
 
Work-related rumination (Stress) 
De volgende vragen gaan over of en in welke mate u werk gerelateerd gepieker ervaart. Wilt u aangeven wat het 
meeste op u van toepassing is, door het voor u meest passende antwoord te omcirkelen? 
1 2 3 4 5 
Nooit Zelden Soms Vaak Altijd 
50 Word je gespannen wanneer je denkt aan werk gerelateerde issues tijdens je vrije 
tijd?  
1 2 3 4 5 
51 Erger je je aan werk gerelateerde issues ook als je niet op je werk bent? 1 2 3 4 5 
52 Ben je geïrriteerd over werk issues als je niet op werk bent? 1 2 3 4 5 
53 Word je moe bij het denken aan werk gerelateerde issues in je vrije tijd? 1 2 3 4 5 
54 Zitten werk gerelateerde issues je dwars als je niet op het werk bent? 1 2 3 4 5 
55 Na het werk denk ik na over hoe ik mijn werkprestaties kan verbeteren. 1 2 3 4 5 
56  In mijn vrije tijd merk ik dat ik herbeleef wat ik heb gedaan die dag. 1 2 3 4 5 
57 Denk je na over de taken die de volgende dag moeten worden gedaan?  1 2 3 4 5 
58 Ik vind dat het nadenken over werk gedurende mijn vrije tijd me helpt om creatief 
te zijn. 
1 2 3 4 5 
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Ziekteverzuim 
De volgende vraag gaat over ziekteverzuim. Wilt u aangeven wat het meeste op u van toepassing is, door het voor 
u meest passende antwoord te omcirkelen? 
65 Hoeveel dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken als 
gevolg van gezondheidsproblemen (bijv. wegens ziekte, opname of onderzoek)?  














59 Ik vind oplossingen voor werk gerelateerde problemen in mijn vrije tijd.  1 2 3 4 5 
60 Ik voel mij zelf niet in staat mijn werk van mij af te zetten. 1 2 3 4 5 
61 Ik ben in staat mijn gedachten stop te zetten die gaan over werk gerelateerde 
issues in mijn vrije tijd. 
1 2 3 4 5 
62 Ik vind het gemakkelijk om werk los te laten na mijn werkdag  1 2 3 4 5 
63 Ik schakel werk uit op het moment dat ik het kantoor verlaat. 1 2 3 4 5 
64 Laat je werk issues achter je op het moment dat je je werk verlaat?  1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
0 dagen 1-9 dagen 10-24 dagen 25-99 dagen 100-365 dagen 
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Bijlage 3 SPSS Resultaten 
Beschrijvende statistieken  
Overige organisaties:   
De Persgroep, Timon Jeugdzorg, Vitras, IFES Nederland, Studiekring, Welzin Amersfoort, primair onderwijs, Leger 
des Heils, Handelsbedrijf, UWV, Kwadraad, ICT, Booking.com, UNICEF Nederland, Advocatenkantoor, Instituut HIP, 
Hegeman, Gezondheidszorg, CIOS,, Fysio de Berk, Thuiszorg, Zorgcentrum de Bongerd Hattem, Royal FloraHolland, 
Hospice, Verzorgingstehuis, Marente, Stichting Sprank, Scope Finance, Huisartsenpraktijk, Athlon, Albron, GVB, 
ELANCE Academy, JVH webbouw, Christelijk College Groevenbeek, Bzzonder, Improven, Waterschap vallei en 
veluwe, Nationale politie, Voetbalclub, Accountantskantoor, Sligro Food Group, van Arnhem Bouwgroep, Human 
Capital Group, ROC landstede, Effective Sales Promotions, SPCO-lev, Heuvelman S&V, De hoenderloo groep, 
Intersnack Nederland en Independent Recruiters. 
 
Overige afdelingen:   
Dienstencentrum re-integratie, Bedrijfsbureau DCR, Internetredactie, Gedragswetenschappers, DCR, 
Studentenwerker, Vestigingsmanagers, Netherlands Defence College, Activiteitencoach, Pedagogische 
medewerker B, Financiële afdeling inclusief personeelszaken,, Sociaal medische zaken, Schoolmaatschappelijk 
werk, Office management, Klantenservice, Kinderrechten, Advocaat, Management en orthopedagoog, 
Communicatie, Werkvoorbereider Bouw, Hoofd zorg en welzijn, Marketing, Onderwijs, Wijkverpleegkundige, 
Voedingsdienst, Projectmanagement, Zorg coördinator, Leerkracht, Receptie, Verpleegafdeling, Facilitaire 
dienstverlening, Transport, Horeca, Docent Godsdienst en Levensbeschouwing, Groepswerk, 
Informatiemanagement, Luchtvaart, Voorraadbeheer, Begeleidings en Bemiddeling Organisatie, Audiovisuele 
Techniek, Management, Recruitment, Logistic teamlead, DMO, Luchtverdediging en munitie, 
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Factoranalyse 
Mastery en Perfomance Culture 
 
  
Rotated Component Matrixa 
 
Component 
1 2 3 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en het uitwisselen van kennis aangemoedigd. ,888   
Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers aangemoedigd om nieuwe oplossingsmethodes te proberen op 
de huidige werkprocessen. 
,796   
Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen aangemoedigd om mee te werken en gedachten onderling uit te 
wisselen. 
,788   
Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om elke individuele medewerker te laten voelen dat hij/zij 
belangrijk is in het werkproces. 
,780   
Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel leren en ontwikkelen benadrukt. ,774   
Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een belangrijke en duidelijke taak door heel het werkproces heen. ,668   
Op mijn afdeling/werkgroep bestaat interne competitie die wordt aangemoedigd om de beste mogelijke 
resultaten te behalen. 
 ,863  
Op mijn afdeling/werk groep bestaat een competitieve wedijver tussen de medewerkers.  ,846  
Op mijn afdeling/werkgroep wordt rivaliteit tussen werknemers aangemoedigd.  ,741 ,330 
Op mijn afdeling/werkgroep worden alleen de werknemers als voorbeeld genomen die de beste 
resultaten/prestaties behalen. 
 ,606 ,481 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt men aangemoedigd om optimaal te presteren om zo salaris te verdienen.  ,531  
Op mijn afdeling/werkgroep wordt een individuele prestatie vergeleken met die van de andere collega’s.   ,897 
Op mijn afdeling/werkgroep worden prestaties gemeten in vergelijking met de prestatie van mijn andere collega's.   ,885 
Op mijn afdeling/werkgroep is het belangrijk om beter te zijn dan anderen.  ,474 ,615 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 
a. Rotation converged in 4 iterations. 
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Performance culture 




Op mijn afdeling/werk groep bestaat een competitieve wedijver tussen de medewerkers. ,873  
Op mijn afdeling/werkgroep bestaat interne competitie die wordt aangemoedigd om de beste mogelijke 
resultaten te behalen. 
,862  
Op mijn afdeling/werkgroep wordt rivaliteit tussen werknemers aangemoedigd. ,729 ,370 
Op mijn afdeling/werkgroep worden alleen de werknemers als voorbeeld genomen die de beste 
resultaten/prestaties behalen. 
,598 ,502 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt men aangemoedigd om optimaal te presteren om zo salaris te verdienen. ,429  
Op mijn afdeling/werkgroep wordt een individuele prestatie vergeleken met die van de andere collega’s.  ,912 
Op mijn afdeling/werkgroep worden prestaties gemeten in vergelijking met de prestatie van mijn andere collega's.  ,904 
Op mijn afdeling/werkgroep is het belangrijk om beter te zijn dan anderen. ,444 ,650 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 
























1 2 3 
Zitten werk gerelateerde issues je dwars als je niet op het werk bent? ,794   
Ben je geïrriteerd over werk issues als je niet op werk bent? ,781 -,300  
Erger je je aan werk gerelateerde issues ook als je niet op je werk bent? ,777   
Word je gespannen wanneer je denkt aan werk gerelateerde issues tijdens je vrije tijd? ,754 -,331  
Laat je werk issues achter je op het moment dat je je werk verlaat? -,748  ,483 
Ik schakel werk uit op het moment dat ik het kantoor verlaat. -,724  ,491 
Ik vind het gemakkelijk om werk los te laten na mijn werkdag -,715  ,545 
Word je moe bij het denken aan werk gerelateerde issues in je vrije tijd? ,684 -,435 ,333 
Ik voel mij zelf niet in staat mijn werk van mij af te zetten. ,669   
Denk je na over de taken die de volgende dag moeten worden gedaan? ,663 ,396  
Ik ben in staat mijn gedachten stop te zetten die gaan over werk gerelateerde issues in mijn vrije tijd. -,612  ,547 
In mijn vrije tijd merk ik dat ik herbeleef wat ik heb gedaan die dag. ,595 ,309  
Ik vind dat het nadenken over werk gedurende mijn vrije tijd me helpt om creatief te zijn. ,335 ,735  
Ik vind oplossingen voor werk gerelateerde problemen in mijn vrije tijd. ,390 ,666  
Na het werk denk ik na over hoe ik mijn werkprestaties kan verbeteren. ,495 ,618  
Extraction Method: Principal Component Analysis. 






 Component 1 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en het uitwisselen van kennis aangemoedigd. ,893 
Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers aangemoedigd om nieuwe oplossingsmethodes te proberen op de 
huidige werkprocessen. 
,795 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen aangemoedigd om mee te werken en gedachten onderling uit te wisselen. ,788 
Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om elke individuele medewerker te laten voelen dat hij/zij belangrijk 
is in het werkproces. 
,779 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel leren en ontwikkelen benadrukt. ,770 
Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een belangrijke en duidelijke taak door heel het werkproces heen. ,682 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
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Betrouwbaarheidsanalyse per variabele  
 




















Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.842 .846 6 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Als ik iets zie dat me niet bevalt, dan los ik het op. 5,84 1,000 195 
Wat er ook gebeurt, als ik ergens in geloof dan zorg ik dat ik resultaat/doelstelling behaal. 5,93 ,982 195 
Ik kom op voor mijn ideeën, zelfs als ik tegenstand ondervind. 5,77 1,017 195 
Ik blink uit in het signaleren van kansen. 4,88 1,186 195 
Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om iets te doen. 5,68 1,155 195 
Als ik in een idee geloof dan houdt niets mij tegen om het waar te maken. 5,14 1,238 195 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.804 .808 9 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Ik overwin frustraties die betrekking hebben op fouten die ik maak. 3,88 ,747 195 
Ik ben niet ontmoedigd als ik stevige kritiek krijg. 3,19 ,954 195 
Mijn energie herstelt zelfs na zeer inspannende werkzaamheden. 3,87 ,857 195 
Binnen stressvolle situaties probeer ik positief te blijven. 4,11 ,735 195 
Ik draag een zware werklast zonder ontmoedigd te worden. 3,47 ,839 195 
Ik bagatelliseer problemen om zo moeilijke tijden aan te kunnen. 2,64 ,927 195 
Ik slaap goed, ook tijdens periodes met veel stress. 3,64 ,977 195 
Na een conflict dat me emotioneel raakt vind ik het niet lastig om te herstellen. 3,22 ,940 195 
Na een stressvolle situatie, vind ik snel mijn rust terug. 3,68 ,886 195 
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Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.869 .867 6 
 
   
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Je hebt een bepaalde hoeveelheid intelligentie en die kun je niet veel veranderen. 3,26 1,093 195 
Je intelligentie is iets van jou waar je niet veel aan kunt veranderen. 3,36 1,096 195 
Nieuwe dingen leren is mogelijk, maar je kunt niet echt je eigen basis intelligentie veranderen. 2,98 1,074 195 
Ongeacht wie je bent, je kunt altijd je intelligentie veranderen. 3,13 1,136 195 
Je kunt altijd sterk veranderen hoe intelligent je bent. 3,04 1,088 195 




Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.820 .821 5 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Ik voel enige vorm van tijdsdruk in mijn werk. 3,48 ,904 195 
Er zijn onrealistische verwachtingen over wat medewerkers kunnen realiseren binnen mijn organisatie. 2,82 ,933 195 
Er is teveel afleiding van projectactiviteiten binnen mijn organisatie die mij afhouden van regulier 
werk. 
2,79 1,026 195 
Ik heb voldoende tijd om mijn projecten uit te voeren. 2,78 ,928 195 
Ik heb teveel te doen, in een te korte tijd. 3,21 ,920 195 






Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.922 .923 5 
 
 
Problem solving rumination  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 






 Mean Std. Deviation N 
Word je gespannen wanneer je denkt aan werk gerelateerde issues tijdens je vrije tijd? 2,44 ,876 182 
Erger je je aan werk gerelateerde issues ook als je niet op je werk bent? 2,48 ,878 182 
Ben je geïrriteerd over werk issues als je niet op werk bent? 2,34 ,843 182 
Word je moe bij het denken aan werk gerelateerde issues in je vrije tijd? 2,13 ,948 182 
Zitten werk gerelateerde issues je dwars als je niet op het werk bent? 2,34 ,895 182 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Na het werk denk ik na over hoe ik mijn werkprestaties kan verbeteren. 3,09 ,805 182 
In mijn vrije tijd merk ik dat ik herbeleef wat ik heb gedaan die dag. 2,76 ,914 182 
Denk je na over de taken die de volgende dag moeten worden gedaan? 3,33 ,835 182 
Ik vind dat het nadenken over werk gedurende mijn vrije tijd me helpt om creatief te zijn. 2,94 ,935 182 
Ik vind oplossingen voor werk gerelateerde problemen in mijn vrije tijd. 2,92 ,764 182 







Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 









Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.875 .874 5 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Ik voel mij zelf niet in staat mijn werk van mij af te zetten. 2,14 ,985 182 
Ik ben in staat mijn gedachten stop te zetten die gaan over werk gerelateerde issues in mijn vrije 
tijd. 
2,50 1,007 182 
Ik vind het gemakkelijk om werk los te laten na mijn werkdag 2,50 ,968 182 
Ik schakel werk uit op het moment dat ik het kantoor verlaat. 2,98 1,100 182 
Laat je werk issues achter je op het moment dat je je werk verlaat? 2,82 1,083 182 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen aangemoedigd om mee te werken en gedachten 
onderling uit te wisselen. 
3,76 ,954 182 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt het individueel leren en ontwikkelen benadrukt. 3,32 ,956 182 
Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en het uitwisselen van kennis aangemoedigd. 3,82 ,935 182 
Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers aangemoedigd om nieuwe oplossingsmethodes 
te proberen op de huidige werkprocessen. 
3,33 ,981 182 
Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om elke individuele medewerker te laten voelen 
dat hij/zij belangrijk is in het werkproces. 
3,31 1,064 182 
Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een belangrijke en duidelijke taak door heel het 
werkproces heen. 
3,64 ,946 182 
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Correlatietabel 
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Totaal  221 
Antwoordkeuzen Reacties  
Detachering 23,53% 52 
Personeelszaken (P&O) 6,33% 14 
Sales 2,71% 6 
Fieldmanagement 5,88% 13 
Directie 7,24% 16 
Overige (geef nadere toelichting) 54,30% 120 
Totaal  221 



































Vast 78,28% 173 
Tijdelijk 19,00% 42 
Inhuur 0,00% 0 
ZZP 2,71% 6 
Totaal  221 
Antwoordkeuzen Reacties  
Man 57,47% 127 
Vrouw 42,53% 94 
Totaal  221 
Antwoordkeuzen Reacties 
1-10 uur 2,26% 5 
11-20 uur 6,33% 14 
21-30 uur 13,57% 30 
31-40 uur 77,83% 172 
Totaal   221 





































Antwoordkeuzen Reacties  
Lagere school 0,00% 
0 
MAVO, LBO, VMBO 3,17% 7 
HAVO, MBO 21,72% 48 
VWO 2,26% 5 














































Als ik iets zie dat me 

















Wat er ook gebeurt, 
als ik ergens in 



















Ik kom op voor mijn 




































Ik ben altijd op zoek 
naar betere 

















Als ik in een idee 
geloof dan houdt 
niets mij tegen om 








































 Nooit Zelden Soms Vaak Altijd Totaal Gewogen 
gemiddelde 
Ik overwin frustraties die betrekking hebben op fouten 




















































































Na een conflict dat me emotioneel raakt vind ik het niet 






































Niet mee eens 









Je hebt een bepaalde hoeveelheid 













Je intelligentie is iets van jou waar je niet 












Nieuwe dingen leren is mogelijk, maar je 


























Je kunt altijd sterk veranderen hoe 












Ongeacht hoe intelligent je bent, je kunt dit 













































 Nooit Zelden Soms Vaak Altijd Totaal Gewogen 
gemiddelde 













Er zijn onrealistische verwachtingen 
over wat medewerkers kunnen 












Er is teveel afleiding van 
projectactiviteiten binnen mijn 













Ik heb voldoende tijd om mijn 



































 Nooit Zelden Soms Vaak Altijd Totaal Gewogen 
gemiddelde 
Op mijn afdeling/werkgroep is het belangrijk om beter te 












Op mijn afdeling/werkgroep worden prestaties gemeten 

















Op mijn afdeling/werkgroep wordt een individuele 

























Op mijn afdeling/werkgroep wordt men aangemoedigd om 












Op mijn afdeling/werkgroep worden alleen de werknemers 













Op mijn afdeling/werkgroep bestaat interne competitie die 













Op mijn afdeling/werk groep bestaat een competitieve 












Op mijn afdeling/werkgroep wordt iedereen 
aangemoedigd om mee te werken en gedachten onderling 

























Op mijn afdeling/werkgroep wordt meewerken en het 












Op mijn afdeling/werkgroep worden medewerkers 
aangemoedigd om nieuwe oplossingsmethodes te 












Op mijn afdeling/werkgroep is één van de doelen om elke 
individuele medewerker te laten voelen dat hij/zij 












Op mijn afdeling/werkgroep heeft iedereen een 






































 Nooit Zelden Soms Vaak Altijd Totaal Gewogen 
gemiddelde 
Word je gespannen wanneer je denkt aan werk 












Erger je je aan werk gerelateerde issues ook als je niet op 













































Word je moe bij het denken aan werk gerelateerde issues in 
































































Ik vind dat het nadenken over werk gedurende mijn vrije tijd 




































Ik ben in staat mijn gedachten stop te zetten die gaan over 








































































Hoeveel dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal 
niet kunnen werken als gevolg van gezondheidsproblemen 
(bijv. wegens ziekte, opname of onderzoek)? 
41,53% 
76 
47,54% 
87 
6,56% 
12 
3,28% 
6 
1,09% 
2 
183 1,75 
